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A escolha de uma carreira é sempre um desafio para os jovens universitários, uma 
decisão que tem vindo a ser dificultada devido às constantes alterações que caracterizam o atual 
mercado de trabalho e ao aumento da oferta de cursos superiores. Deste modo, é importante 
identificar os fatores que promovem uma melhor adaptação ao contexto universitário e/ou 
profissional. A presente investigação insere-se neste contexto e visa analisar em que medida a 
personalidade e as competências têm impacto no desenvolvimento de carreira dos estudantes 
do Ensino Superior. 
A amostra é constituída por 551 estudantes que frequentam o 1.º e o 2.º ciclo do Ensino 
Superior, e cujas idades variam entre os 18 e os 45 anos. O estudo foi operacionalizado através 
de uma metodologia quantitativa de carácter hipotético-dedutivo que assenta em três modelos 
teóricos: o Big Five (personalidade), o RIASEC (competências) e o modelo das crenças de 
autoeficácia no desenvolvimento de carreira. Os dados foram recolhidos através do Big Five 
Inventory -10, do Self-Directed Search, do Career Development Self-Efficacy Inventory e de 
um conjunto de questões de natureza sociodemográfica.  
Os resultados obtidos permitem-nos constatar que a personalidade e as competências se 
correlacionam positivamente e que ambas têm um impacto significativo no desenvolvimento 
de carreira. Constatou-se, ainda, que a Conscienciosidade, do modelo Big Five, e o perfil Social 
de competências, do modelo RIASEC, são as dimensões que mais influenciam o 
desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior.  
 
 







Choosing a career is always a challenge for young university students, a decision that 
has been made difficult due to the constant changes that characterize the current labor market 
and the increase in the offer of higher education courses. Thus, it is important to identify the 
factors that promote a better adaptation to the university and/or professional context. This 
research is part of this context and aims to analyze the extent to which personality and skills 
have an impact on the career development of higher education students. 
The sample consists of 551 students who attend the 1st and 2nd cycle of Higher 
Education, and whose ages vary between 18 and 45 years old. The study was operationalized 
through a quantitative methodology of a hypothetical-deductive nature based on three 
theoretical models: the Big Five (personality), the RIASEC (competencies) and the model of 
self-efficacy beliefs in career development. Data were collected through the Big Five Inventory 
-10, the Self-Directed Search, the Career Development Self-Efficacy Inventory and a set of 
questions of a sociodemographic nature. 
The results obtained allow us to verify that personality and skills are positively 
correlated and that both have a significant impact on career development. It was also found that 
the Conscientiousness of the Big Five model and the Social profile of competences of the 
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Introdução 
 
Ao longo da vida os indivíduos têm que fazer várias escolhas, quer pessoais, quer 
académicas e/ou profissionais. Escolher uma carreira representa uma decisão difícil que traz 
consigo vários desafios aos jovens universitários (Xu, 2020a). Além disso, as constantes 
mudanças no mercado de trabalho e o aumento da oferta de cursos nas Instituições de Ensino 
Superior (IES) tornam essa escolha ainda mais difícil (Bullock‑Yowell et al., 2020). 
Segundo Porto e Soares (2017) a escolha vocacional dos jovens é influenciada por 
vários aspetos, motivo pelo qual, ao longo do tempo, têm sido realizados diversos estudos que 
procuram identificar os fatores que promovem uma melhor adaptação dos jovens ao contexto 
universitário e/ou profissional. Neste âmbito, Hurtado Rúa e colaboradores (2018) referem que 
entre os fatores mais relevantes se encontram a personalidade, as competências e a autoeficácia 
no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira. 
A personalidade tem sido frequentemente associada ao desenvolvimento de carreira, 
pois tem-se revelado um forte preditor do comportamento humano no que diz respeito ao 
desempenho académico, à progressão na carreira e ao sucesso profissional (Visser & Schaap, 
2017).   
Ao longo dos anos, as competências também têm vindo a demonstrar ter uma influência 
significativa na tomada de decisão dos indivíduos no que se refere às suas escolhas 
profissionais, uma vez que quando as mesmas coincidem com os seus interesses, a transição do 
contexto académico para o mercado de trabalho tende a ter mais sucesso (Sheldon et al., 2020). 
Paralelamente, a autoeficácia tem sido considerada uma das principais variáveis que 
exercem influência nas escolhas e no desenvolvimento de carreira, uma vez que os indivíduos 
procuram envolver-se em atividades que consideram ser capazes de realizar e alcançar bons 
resultados (Talsma et al., 2018a). 
A presente investigação insere-se neste contexto e pretende analisar o impacto da 
personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino 
Superior. Perante o exposto, formulou-se a seguinte questão de investigação: Em que medida a 
personalidade e as competências têm impacto no desenvolvimento de carreira dos estudantes 
do Ensino Superior? 
O estudo sobre esta temática revela-se bastante pertinente, porque só identificando os 
fatores que têm impacto nas escolhas profissionais dos jovens universitários, é possível ajudá-
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los a singrar num mercado de trabalho cada vez mais incerto e competitivo (Clements & Kamau, 
2017). Porém, verifica-se que quando os estudantes ingressam no Ensino Superior, não 
possuem conhecimentos suficientes que os auxiliem na escolha do curso, nem lhes é fornecida 
informação sobre as carreiras profissionais que podem seguir a partir dos mesmos, o que se 
pode refletir negativamente na sua satisfação e adaptação ao contexto académico e/ou 
profissional (Kenski et al., 2019). 
Em termos de estrutura, a presente dissertação encontra-se organizada em seis capítulos, 
cujos três primeiros se focam na revisão de literatura. No primeiro capítulo procurou-se 
delimitar o conceito de personalidade e a sua evolução ao longo do tempo. É também abordado 
o modelo Big Five (Costa & McCrae, 1992) e as respetivas dimensões. A escolha deste modelo 
deve-se ao facto de o mesmo ser o mais referido na literatura sobre o tema (e.g., Carvalho et 
al., 2017; Hoff et al., 2021; Reppold et al., 2018) e o mais utilizado para avaliar a personalidade 
em diferentes contextos (Akbari & Segers, 2017). Pretendeu-se, ainda, analisar a relação 
existente entre a personalidade e o desenvolvimento de carreira, apresentando os estudos mais 
recentes sobre o tema (e.g., Duru et al., 2021; Park et al., 2020; Xu, 2020a). 
O segundo capítulo é dedicado às competências e aos vários modelos que se dedicaram 
ao seu estudo, em particular, o modelo RIASEC de Holland (1997) e os seus perfis vocacionais. 
Posteriormente, procurou-se relacionar o RIASEC com o Big Five e com o desenvolvimento de 
carreira.  
O capítulo três aborda o desenvolvimento de carreira através de uma perspetiva 
evolutiva, que tem início com a visão tradicional e culmina nas carreiras contemporâneas. 
Apresentam-se, ainda, as teorias de avaliação e orientação de carreira e o seu desenvolvimento 
ao logo do tempo. Também se considerou pertinente referir a importância das crenças de 
autoeficácia no desenvolvimento de carreira no que diz respeito ao seu planeamento, à 
igualdade de género, à capacidade para escolher programas de formação e para procurar 
emprego e respetivas competências e à definição de objetivos de carreira. Por último, evidencia-
se a relação entre o Big Five, o RIASEC e o desenvolvimento de carreira. 
O quarto capítulo incide sobre o enquadramento metodológico, onde são apresentados 
os objetivos geral e específicos da investigação, as hipóteses de estudo, o modelo concetual, a 
caracterização dos participantes, a descrição dos instrumentos utilizados e os procedimentos 
adotados. A presente investigação foi operacionalizada através de uma metodologia 
quantitativa de carácter hipotético-dedutivo que visou analisar o impacto da personalidade e 
das competências no desenvolvimento de carreira.  
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O capítulo cinco é dedicado ao tratamento dos dados e à apresentação dos respetivos 
resultados, nomeadamente: os indicadores psicométricos dos instrumentos utilizados, as médias 
dos constructos em função das variáveis sociodemográficas, a correlação entre variáveis e as 
análises de regressão múltipla. 
O capítulo seis debruça-se sobre a discussão dos resultados referindo a literatura mais 
recente sobre o tema. São, ainda, apresentados os contributos teóricos e práticos desta 
investigação, assim como as limitações e sugestões que servirão como ponto de partida para 
estudos futuros. Por último, na conclusão reflete-se sobre o trabalho desenvolvido ao longo dos 






























Os estudos sobre a personalidade têm assumido cada vez mais importância na 
compreensão do ser humano, nomeadamente ao nível dos seus comportamentos e atitudes 
(Soutter et al., 2020). Apesar da sua crescente importância, ainda não existe uma definição 
consensual acerca do conceito, pelo existem quase tantas definições de personalidade quantos 
os autores que se dedicaram ao seu estudo (Bergner, 2020). 
No entanto, a maioria dos investigadores concorda que a personalidade é determinada 
por disposições genéticas e/ou pela interação do indivíduo com o seu meio ambiente (Sanchez-
Roige et al., 2017). A falta de consenso deve-se ao facto de a personalidade ser um conceito 
muito vasto e abrangente, o que leva à existência de inúmeras definições, algumas das quais 
são apresentadas na Tabela 1 (Kernberg, 2016).  
 
Tabela 1 
Evolução do conceito de personalidade 
Autores (ano) Definição do conceito de personalidade 
Allport (1937) Organização dinâmica dos sistemas psicofísicos do indivíduo que 
determinam a forma como o mesmo se ajusta ao contexto em que se insere. 
Churchma e Ackoff 
(1947) 
Conjunto de comportamentos, disposições, impulsos e instintos adquiridos 
ao longo da vida que influenciam a forma como o indivíduo se relaciona 
com o meio ambiente. 
Hall e colaboradores 
(1957) 
Integração de pensamentos, sentimentos e mecanismos psicológicos que 
definem o comportamento e as atitudes do indivíduo ao longo da vida. 
Eysenck (1967) Atributos que representam o carácter, o comportamento e as atitudes do 
sujeito e que determinam a sua adaptação ao meio. 
Cattell e Dreger  
(1977) 
Combinação de elementos que possuem uma única componente estável e 
diversos aspetos variáveis que flutuam ao longo do tempo. 
Strelau (1987) 
 
Características inatas que estão presentes desde a primeira infância e que 
influenciam o comportamento da pessoa ao longo de toda a vida. 
Judge e Cable (1997) Inclui uma forte componente genética e um conjunto de pensamentos, 
sentimentos e atitudes que influenciam o comportamento dos indivíduos. 
Heller e colaboradores 
(2007) 
Padrões estáveis de pensamentos, sentimentos e comportamentos que 
ocorrem repetidamente dentro de um determinado contexto. 
Larsen e colaboradores 
(2017) 
Conjunto de mecanismos internos e relativamente duradouros que 
influenciam a interação e adaptação do individuo ao ambiente físico e social. 
 
 





Mariana Antunes Fonseca Nunes                                                                                                                                          5 
Tabela 1 
Evolução do conceito de personalidade (continuação) 
Autores (ano) Definição do conceito de personalidade 
Kaur e Anand 
(2018) 
Organização intrínseca das características mentais do indivíduo que são 
estáveis ao longo do tempo e consistentes com as suas vivências. 
American Psychological 
Association (APA, 2019) 
Caracteriza os pensamentos, sentimentos e comportamentos exibidos pelo 
indivíduo durante a sua vida.  
Bergner (2020) Pensamentos, emoções e comportamentos que juntamente com os 
mecanismos psicológicos contribuem para o ajustamento do individuo à 
sociedade. 
Hoff e colaboradores  
(2021) 
Reflete um conjunto de padrões relativamente estáveis e duradouros de 
pensamentos, sentimentos e comportamentos que permitem distinguir os 
indivíduos uns dos outros. 
 
O estudo da personalidade surgiu a partir dos trabalhos desenvolvidos por Allport, na 
década de 1930, através dos quais se começaram a desenvolver várias investigações que deram 
origem a diferentes abordagens que permitiram compreender melhor o conceito, 
nomeadamente: a biológica, a dos traços, a psicodinâmica, a humanista e a cognitiva (Akbari 
& Segers, 2017). 
No seu livro, Personality: a psychological interpretation, Allport (1937) dedicou um 
capítulo à delimitação do conceito de personalidade e analisou um grande número de definições, 
que rejeitou por considerá-las muito vagas ou incompletas (Friedman & Schustack, 2016).  
Apesar das inúmeras definições Carvalho e colaboradores (2017), mencionam alguns 
pontos comuns às várias definições do construto, entre os quais: (i) corresponder a um padrão 
de funcionamento individual; (ii) combinar um conjunto de traços de específicos; (iii) responder 
ao meio de uma forma relativamente estável; (iv) ter por base um funcionamento padrão; (v) e 
determinar o comportamento do indivíduo.  
Similarmente, Peixoto e Meneses (2018) defendem que são vários os autores (e.g., 
Alonso et al., 2015; Sanchez-Roige et al., 2017) que definem a personalidade como algo 
tendencialmente estável, único e específico que distingue os indivíduos e lhes dá identidade. 
Bergner (2020) acrescenta, ainda, que independentemente da definição, a personalidade 
caracteriza-se pela (i) durabilidade; (ii) persistência; (iii) e disposição/tendência natural para o 
indivíduo se adaptar ao meio. 
Tal como acontece com a definição de personalidade também existem vários modelos 
que se dedicam à operacionalização do constructo. Porém, iremos debruçar-nos apenas sobre o 
Big Five e as cinco dimensões que o compõem, pois, além de ser o que faz parte do modelo em 
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estudo nesta investigação é o que ao longo do tempo tem vindo a ser mais utilizado e aceite 
cientificamente para descrever a estrutura da personalidade (Usslepp et al., 2020). 
 
1.1. Modelo Big Five 
O Modelo dos Grandes Cinco Fatores, internacionalmente conhecido por Big Five 
apresenta-se como um dos modelos mais fidedignos para o estudo da personalidade porque, ao 
longo dos anos, tem vindo a demonstrar uma elevada consistência empírica, independentemente 
do contexto, cultura ou país onde tem sido utilizado (e.g., Akbari & Segers, 2017; Bardagi & 
Albanaes, 2015; Kaur & Anand, 2018; Soutter et al., 2020). 
Este modelo surge a partir dos contributos teóricos e práticos de vários autores (e.g., 
Allport 1937; McCrae & John, 1992; Thurstone, 1931) que, no último século, se dedicaram ao 
seu estudo no sentido de organizar os traços de personalidade através de extensas análises 
fatoriais (Carvalho et al., 2017; Friedman & Schustack, 2016). 
Os traços de personalidade procuram descrever, resumir, explicar e, de alguma forma, 
prever o comportamento humano. Neste sentido, podem ser definidos como “uma característica 
não transitória e relativamente duradoura que se manifesta numa multiplicidade de formas que 
indicam as diferenças individuais, os padrões de pensamento, sentimentos e ações do 
indivíduo” (Thomas & Castro, 2012, p. 101). 
 Segundo McCrae e John (1992) a personalidade pode ser descrita através de cinco 
dimensões: (i) Neuroticismo; (ii) Extroversão; (iii) Abertura à experiência, (iv) Amabilidade, 
(v) e Conscienciosidade, cujas definições a seguir se apresentam (Young et al., 2018). 
O Neuroticismo refere-se a um traço de personalidade presente em indivíduos que 
vivenciam de forma negativa as emoções, os comportamentos e os estilos cognitivos (Passos & 
Laros, 2014). Elevados níveis nesta dimensão caracterizam as pessoas que são mais suscetíveis 
a apresentar sintomas de impulsividade, vulnerabilidade, irritabilidade, ansiedade e depressão 
e que respondem a situações de stress de forma pouco proativa, enquanto as pessoas com baixos 
valores tendem a ser mais calmas, confiantes e seguras (Almiro et al., 2016). 
A Extroversão apresenta-se como uma dimensão relacionada com a afetividade positiva 
e com a sociabilidade (Peixoto & Meneses, 2018). Caracteriza as pessoas que têm facilidade 
em interagir com os outros, expor as suas ideias em público e fazer novas amizades (Young et 
al., 2018).  Geralmente, os indivíduos que apresentam elevados níveis nesta dimensão tendem 
a sentir-se bem consigo mesmo, a ser afáveis, comunicativos, mais ativos e propensos a 
experienciar emoções positivas (Xu, 2020a). 
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A Abertura à experiência reflete a disponibilidade para vivenciar novos ambientes e ter 
acesso a conhecimentos atualizados, pelo que caracteriza as pessoas que valorizam ideias 
inovadoras (Akbari & Segers, 2017). Os indivíduos com elevados níveis nesta dimensão 
geralmente são criativos, curiosos, imaginativos, gostam de estar em ação e valorizam as 
atividades artísticas e intelectuais (Baumert et al., 2017). 
A Amabilidade determina a qualidade das relações interpessoais, pelo que caracteriza 
os indivíduos que têm uma forte tendência para construir relacionamentos agradáveis e 
harmoniosos (Park et al., 2020).  Elevados níveis neste fator descrevem as pessoas cautelosas, 
organizadas e persistentes, que gostam de trabalhar em equipa e que evitam comportamentos 
que possam comprometer o apoio e cooperação entre os vários elementos do grupo (Kreitler, 
2019). 
A Conscienciosidade caracteriza os indivíduos autodisciplinados, focados nas suas 
metas e objetivos de vida, motivados, seguidores de normas, padrões e regras, que lhes permite 
ter controlo sobre os seus impulsos (Akbari & Segers, 2017). Elevados níveis neste domínio 
indicam que as pessoas são comprometidas, organizadas, generosas e responsáveis (Horstmann 
& Ziegler, 2020). 
Cada uma das cinco dimensões de personalidade possui polos opostos como se pode 
verificar na Tabela 2. 
 
Tabela 2 
Caracterização dos fatores do Big Five 































 (Adaptado de Rammstedt et al., 2020) 
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Nas últimas décadas, a personalidade tem assumido um papel de destaque na área da 
avaliação psicológica, pois tem demonstrado um forte valor preditivo no que diz respeito ao 
desempenho académico, à progressão na carreira e ao sucesso profissional (Visser & Schaap, 
2017).  
Os inventários de personalidade são regularmente aplicados durante os processos de 
seleção, porque além de permitirem recolher dados padronizados que possibilitam prever o 
comportamento dos indivíduos em contexto de trabalho, também viabiliza a interpretação e 
comparação dos resultados individuais com os do grupo de referência (Reppold et al. 2018). 
 
1.2. Big Five e desenvolvimento de carreira 
Um estudo desenvolvido por Xu (2020a) revelou que o Big Five influencia 
significativamente a tomada de decisão no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira, 
verificando-se que os indivíduos com elevados níveis de Neuroticismo têm tendência para 
manifestar instabilidade emocional e, como tal, evitam tomar decisões nesse sentido. Em 
contrapartida, quando os níveis de Extroversão, Conscienciosidade, Abertura à experiência e 
Amabilidade são elevados, os indivíduos são socialmente amigáveis, autodisciplinados e 
recetivos a novas informações, pelo que geralmente não manifestam dificuldade em tomar 
decisões em relação à sua carreira (Xu, 2020b). 
Na mesma linha, Hoff e colaboradores (2021) referem que os traços de personalidade 
refletem padrões de comportamentos e interesses relativamente estáveis que predizem o sucesso 
profissional dos adolescentes e que, de um modo geral, estes fatores não se alteram 
significativamente na idade adulta.  
Estudos longitudinais realizados anteriormente (e.g., Denissen et al., 2019; Schwaba & 
Bleidorn, 2018) já tinham demonstrado que níveis elevados de Extroversão e 
Conscienciosidade na adolescência se encontram positivamente correlacionados com a 
realização profissional e com a satisfação laboral que os indivíduos apresentam quando entram 
no mercado de trabalho (Hoff et al., 2020). Estas conclusões são congruentes com as obtidas 
por AlKhemeiri e colaboradores (2020) segundo as quais os adolescentes mais estáveis 
emocionalmente, extrovertidos e conscienciosos têm tendência para alcançar mais sucesso a 
nível profissional.  
Penn e Lent (2019) acrescentam, ainda, que a Extroversão e a Conscienciosidade se 
relacionam positivamente com o desenvolvimento de carreira, em particular com as decisões 
em relação à mesma. Estes resultados vão ao encontro dos anteriormente encontrados por Di 
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Fabio e colaboradores (2015), segundo os quais a indecisão está positivamente relacionada com 
o Neuroticismo e negativamente com a Extroversão e a Conscienciosidade.  Estas evidências 
sugerem que quanto mais elevados forem os níveis de Neuroticismo e mais baixos forem os 
níveis de Extroversão e de Conscienciosidade, maior é a probabilidade de os indivíduos serem 
indecisos nas suas escolhas de carreira. 
Park e colaboradores (2020) também encontraram correlações positivamente 
significativas entre a Extroversão e as perspetivas de carreira, o que pode dever-se ao facto de 
as pessoas extrovertidas serem enérgicas, autoconfiantes, sociáveis e proativas e, como tal, 
terem tendência para exercer papéis de liderança e usar estratégias que lhes permitam alcançar 
os seus objetivos. Duru e colaboradores (2021) acrescentam que os indivíduos com elevados 
valores nesta dimensão tendem a ser orientados para o futuro e a ter expectativas mais positivas 
em relação ao mesmo. Verifica-se, assim, que os traços de personalidade considerados positivos 
(e.g., Abertura à experiência, Conscienciosidade) se relacionam negativamente com os níveis 
de indecisão em relação à escolha de carreira, ao contrário do Neuroticismo que aumenta 
significativamente essa indecisão (Katic et al., 2018). 
Na mesma linha, Atli (2017) defende que valores elevados na Extroversão e na Abertura 
à experiência e baixos no Neuroticismo predizem significativamente a maturidade na carreira 
e, consequentemente, o sucesso da mesma. 
 Procurou-se, ainda, analisar se os resultados escolares (e.g., notas, assiduidade, tempo 
de estudo) também são influenciados pelo tipo de personalidade e verificou-se que são vários 
os estudos (e.g., Borghans et al., 2016; Lechner et al., 2017; Usslep et al., 2020) que revelam 
que as cinco dimensões do Big Five são vistas como preditoras de sucesso e se encontram 














Na sociedade atual, conhecida como a sociedade do conhecimento, a globalização está 
a transformar significativamente o mundo do trabalho, tornando-o mais competitivo (Ferreira 
& Vicente, 2016). Para dar respostar a esta realidade, as organizações precisam de trabalhadores 
capazes de adequar o conhecimento a partir da informação disponível e aplicá-lo eficazmente, 
tanto na vida profissional, como na vida pessoal, através do desenvolvimento de competências 
que lhes permitam fazer frente às exigências atuais (Van Laar et al., 2020). 
Os estudos sobre competências surgiram no início dos anos 70 do século passado com 
a publicação da obra Testing for Competence rather than Intelligence de David McClelland 
(1973), que defende que as competências ultrapassam os conhecimentos que um indivíduo pode 
possuir, uma vez que também incluem as suas capacidades (Wong, 2020). O autor começa a 
questionar a abordagem utilizada pelas organizações para selecionar os seus colaboradores, por 
considerar que o quociente de inteligência e/ou a experiência profissional não são suficientes 
para que possam colocar as suas habilidades e conhecimentos em prática (Neves et al., 2017). 
Há mais de meio século que o conceito de competência é amplamente utilizado e 
estudado por inúmeros autores, pois apresenta-se como um elemento central em várias áreas do 
conhecimento (El Asame & Wakrim, 2017). No entanto, dada a sua utilização em diferentes 
contextos e com diferentes abordagens, não existe uma definição simples do mesmo (Behling 
& Lenzi, 2019), como se verifica na Tabela 3.  
 
Tabela 3 
Evolução do conceito de competência 
Autores (ano) Definição do conceito de competência 
McClelland (1973) Responsável pelo desempenho superior na realização de uma tarefa. 
Boyatzis (1982) Característica intrínseca de um indivíduo que resulta num desempenho 
efetivo ou superior na realização de uma atividade. 
Spencer e Spencer 
(1993) 
Atributo que está causalmente relacionado com um desempenho superior 
em determinada função/tarefa.  
Simonton (2003) 
 
Habilidade ou conhecimento adquirido que influencia positivamente o 
desempenho num determinado domínio. 
Guillén e Saris (2013) Comportamento que permite alcançar os resultados desejados. 
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Tabela 3 
Evolução do conceito de competência (continuação)  
Autores (ano) Definição do conceito de competência 
El Asame e Wakrim 
(2017) 
Conjunto de características pessoais (e.g., habilidades, conhecimentos, 
atitudes) que uma pessoa adquire para desempenhar eficientemente uma 
atividade dentro de um determinado contexto. 
Moghabghab et al. 
(2018) 
Capacidade de um indivíduo para integrar de forma consistente o 
conhecimento, a habilidade e o julgamento necessário para a realização de 
uma atividade de forma eficaz. 
Glaesser (2019) Conhecimentos e habilidades adquiridas através de formação ou 
experiência. 
Wong (2020) Conjunto de atributos ou fatores de sucesso observáveis e mensuráveis 
necessários para os indivíduos desempenhem eficazmente as suas funções. 
Sorokin et al. (2021) Conceito que integra habilidades técnicas e conhecimentos relevantes para 
desempenhar adequadamente determinada função/tarefa. 
 
Apesar das várias definições é consensual que o conceito de competência tem 
características comuns, nomeadamente: (i) a combinação de conhecimentos, habilidades, 
motivos, traços e valores, que vão além da simples posse dos mesmos; (ii) a mobilização dos 
recursos necessários para realizar uma tarefa específica; (iii) estar associada a um determinado 
desempenho, situação ou conjunto de situações; (iv) e depender do contexto específico onde os 
indivíduos se encontram inseridos (El Asame & Wakrim, 2017). Wong (2020) acrescenta que 
o significado e definição de competência difere em função do contexto em que a mesma é 
utilizada. 
 Com o objetivo de identificar os comportamentos que levam ao desempenho desejado, 
ao longo dos anos, foram desenvolvidos vários modelos de competências. Um dos primeiros 
modelos foi desenvolvido por Spencer e Spencer (1993), que defende que as competências 
podem ser divididas em: (i) competências básicas que se encontram associadas a um 
desempenho médio; (ii) e competências críticas que predizem um desempenho superior. 
 Anos mais tarde, Bartram (2002) desenvolveu um modelo mais complexo, denominado 
de Great Eight que preconiza que as competências podem ser definidas através de oito fatores 
– Liderança e tomada de decisão, Apoio e cooperação, Interação e relações interpessoais, 
Análise e interpretação, Criação e concetualização, Organização e execução, Adaptabilidade, e 
Empreendedorismo e performance – que permitem prever o desempenho através da avaliação 
de comportamentos observáveis.  
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 Considerando os objetivos da presente investigação e a população em estudo, 
considerámos pertinente descrever detalhadamente o modelo RIASEC. 
 
2.1. Modelo RIASEC 
O RIASEC é um modelo tipológico criado por John Holland (1959, 1997) que procura 
explicar o ajustamento dos interesses vocacionais, das competências e da personalidade aos 
ambientes de trabalho (Lamas, 2017). Segundo Babarović e colaboradores (2019) os interesses 
influenciam diretamente as escolhas académicas e de carreira, pelo que os indivíduos escolhem 
tendencialmente ambientes escolares ou profissionais que coincidam com os seus interesses. 
Este modelo apresenta-se como um dos mais conhecidos e utilizados para avaliar as 
personalidades vocacionais e tem vindo a dominar a avaliação dos interesses nos últimos 20 
anos (Ahmed et al., 2019). O nome constitui uma sigla cujas letras se referem aos seis tipos de 
personalidade e ambientes de trabalho descritos por Holland (Hurtado Rúa et al., 2018), 
designadamente: Realista (R), Investigativo (I), Artístico (A), Social (S), Empreendedor (E) e 
Convencional (C).  
O tipo Realista caracteriza os indivíduos que gostam de tarefas práticas, estruturadas e 
concretas, como trabalhos manuais e técnicos que necessitam de ferramentas, máquinas ou 
equipamentos tecnológicos, pelo que tendem a evitar ambientes que exijam interação social. 
(Aljojo, 2016). A pessoa que apresenta este tipo de personalidade prefere trabalhar com dados 
objetivos e recorre a soluções práticas e estruturadas para resolver os problemas com que se 
depara (Su, 2018). Elevados níveis nesta tipologia definem os indivíduos que tendem a ser 
reservados, conservadores, autocontrolados e que não costumam dar muita importância aos 
sentimentos, nem valorizam o relacionamento interpessoal (Ahmed et al., 2019). 
Indivíduos com o perfil Investigativo dão preferência a atividades académicas e de 
pesquisa que exijam algum nível de curiosidade e capacidade analítica (Lamas, 2017). Tendem 
a ser racionais, independentes, introvertidos, críticos e caracterizam-se pela sua ambição, lógica 
e autodeterminação (Ahmed et al., 2019). Têm aversão a atividades que envolvam qualquer 
tipo de persuasão porque apresentam várias lacunas ao nível das capacidades de liderança. São 
pessoas que preferem pensar em vez de agir e apesar de evitarem os contactos sociais não 
descuram a segurança dos familiares e dos amigos (Mintram et al., 2020). 
O tipo Artístico diz respeito a pessoas introspetivas, intuitivas, emocionais e originais, 
que gostam de se expressar através de atividades livres e criativas e do desenvolvimento de 
coisas novas. De um modo geral, afastam-se da rotina e de ambientes convencionais, porque 
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valorizam a inovação, a emoção e a sensibilidade (Ambiel et al., 2018). São indivíduos que 
preferem trabalhar sozinhos porque são considerados complicados, desordeiros, idealistas, 
independentes, intuitivos e inconformistas (Rocconi et al., 2020). 
Os indivíduos com o tipo Social gostam de ajudar e compreender os outros. Geralmente, 
têm como principais características a extroversão, a sensibilidade e a solidariedade, e revelam 
excelentes capacidades verbais e interpessoais (Brito & Magalhães, 2017). Gostam de exercer 
atividades relacionados com o ensino e o aconselhamento e evitam tarefas mecânicas ou 
técnicas que impliquem a manipulação de ferramentas e máquinas. São pessoas empáticas, 
cooperativas, pacientes e que se preocupam com o bem-estar dos outros (Stoll et al., 2020) 
O tipo Empreendedor gosta de atividades que envolvam a “manipulação” dos outros 
para atingir os seus objetivos pessoais e profissionais (Zhenyu, 2017). Pessoas com este perfil 
apresentam elevadas capacidades de liderança e persuasão e, geralmente, não gostam de atuar 
em ambientes de pesquisa que envolvam atividades metódicas (Cupani et al., 2019). São 
indivíduos enérgicos, agradáveis, dominadores, ambiciosos e otimistas que gostam de ocupar 
cargos de poder (Mintram et al., 2020). 
Por último, o tipo Convencional caracteriza os indivíduos que gostam de sistematizar, 
organizar e manipular dados escritos ou numéricos e que preferem atividades ordenadas e 
sistemáticas (e.g., manutenção de arquivos, elaboração de relatórios). São pessoas que 
manifestam pouca apetência para atividades artísticas e que impliquem criatividade e inovação 
(Teixeira & Laranjeira, 2018). Tendem a valorizar a tradição e a segurança, pelo que seguem 
normas e regras pré-estabelecidas sempre que necessitam de resolver um problema, devido à 
sua elevada resistência à mudança (Cupani et al., 2019). 
 Os seis tipos do modelo RIASEC podem ser dispostos nos vértices de um hexágono 
como se pode observar na Figura 1, sendo que quanto mais próximos estão, mais semelhanças 
existem entre eles (Martončik & Kačmárová, 2018). Desta forma, com base no modelo 
hexagonal prevê-se que as correlações entre a personalidades, as competências e os interesses 
vocacionais que são adjacentes umas às outras (e.g., R & I) são mais fortes do que aquelas que 
estão mais distantes (e.g., R & A). Verifica-se, assim que as correlações mais fracas são as que 
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Figura 1 












(Adaptado de Holland, 1997) 
 
Além das preferências por certas atividades e contextos, o modelo RIASEC também 
reflete as crenças de competência, os valores e os objetivos de vida (Usslepp et al., 2020), sendo 
que os interesses influenciam significativamente a escolha das atividades que permitam 
alcançar esses objetivos (Stoll et al., 2020).  
São vários os estudos que analisam os diferentes tipos de personalidades vocacionais do 
modelo RIASEC em função do género (e.g., Ludwikowski et al., 2020; Morris, 2016) e verifica-
se que o sexo feminino, geralmente, apresenta valores mais elevados nos tipos Social e Artístico 
e os indivíduos do sexo masculino revelam índices mais elevados nos tipos Realista, 
Investigativo e Empreendedor (Mintram et al., 2020). 
Existem, ainda, autores que se dedicaram ao estudo da correlação entre o nível 
académico e o RIASEC (e.g., Šverko & Babarović, 2006; Tracey et al., 2006) que demonstram 
que os estudantes universitários se ajustam melhor a este modelo do que os estudantes do ensino 
secundário. Por outro lado, Nistal e colaboradores (2019) não encontraram diferenças 
significativas relativamente às personalidades vocacionais do modelo RIASEC em função da 
idade e das habilitações literárias.  
O modelo RIASEC tem vindo a ser utilizado em diferentes culturas e é considerado um 
dos modelos mais completos para avaliar os interesses vocacionais no âmbito da orientação 
académica e profissional (Şeker & Çapri, 2019). Importa referir que são vários os instrumentos 
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que têm por base o modelo RIASEC (Nistal et al. 2019), nomeadamente o Self-Directed Search 
(SDS). 
O SDS é um inventário de interesses, desenvolvido por Holland (Holland et al., 1994) 
para medir os diferentes tipos de personalidades vocacionais, e que tem sido amplamente 
utilizado em vários estudos empíricos. Já foi traduzido para mais de 20 idiomas e validado em 
vários contextos culturais (Fu & Zhang, 2018).  
O SDS encontra-se organizado em quatro secções que avaliam: (i) as preferências 
ocupacionais, (ii) as atividades que os indivíduos gostam de realizar, (iii) a perceção sobre as 
suas competências, (iv) e a carreira que gostariam de seguir. Todas as respostas dadas se 
inserem nos tipos de personalidade vocacional do modelo RIASEC (Bullock-Yowell & 
Reardon, 2021). 
 
2.2. RIASEC e Big Five 
Segundo Stoll e colaboradores (2017), a personalidade e os interesses profissionais têm 
repercussões ao longo de toda vida. Neste âmbito, Hoff e colaboradores (2018) defendem que 
os interesses são preferências relativamente estáveis que determinam o que as pessoas gostam 
de fazer e, como tal, encontram-se diretamente relacionados com as suas competências. A 
personalidade, por sua vez, define a forma como as pessoas pensam, sentem e se comportam 
em determinadas situações (APA, 2019). 
Ao longo dos anos, são vários os autores (e.g., Hurtado Rúa et al., 2018; Larson & 
Seipel, 2020; Sheldon et al., 2019; Usslep et al., 2020) que se têm dedicado ao estudo da relação 
entre as dimensões do Big Five, os interesses vocacionais, as competências e o planeamento de 
carreira. Os resultados revelam que quando existe congruência entre o tipo de personalidade e 
a vocação profissional, os indivíduos sentem-se mais competentes para realizar as suas tarefas 
e têm maior probabilidade de, no futuro, serem bem-sucedidos profissionalmente (Rumsey, 
2020).  
Segundo Holland (1997), os interesses vocacionais são um reflexo das competências e 
da personalidade, pelo que é importante estudar a relação existente entre as dimensões do 
RIASEC e as do Big Five (Hurtado Rúa et al. 2018). São várias as teorias (e.g., Kandler et al., 
2014; Wrzus & Roberts, 2017) que defendem a existência de uma relação positiva entre os 
interesses, as competências e os traços de personalidade, pois verifica-se que os três construtos 
se vão desenvolvendo em simultâneo ao longo do tempo. 
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Golle e colaboradores (2019) acrescentam que os traços de personalidade têm propensão 
para se alterar à medida que a maturidade aumenta, pelo que os indivíduos tendem a tornar-se 
mais agradáveis, conscienciosas e emocionalmente estáveis com a idade.  
Os estudos sobre a relação entre os interesses profissionais, as competências e a 
personalidade demonstram, ainda, a existência de correlações transversais entre as dimensões 
do RIASEC e o Big Five, nomeadamente entre a Extroversão e as componentes Social e 
Empreendedora, a Abertura à experiência e a componente Artística e Investigativa e a 
Conscienciosidade e interesses Convencionais. Por outro lado, a Amabilidade e o Neuroticismo 
não se correlacionam com nenhuma das dimensões do RIASEC (Hoff et al., 2020).  
 
2.3. RIASEC e desenvolvimento de carreira 
A escolha profissional pode ser entendida como a decisão de um indivíduo sobre o que 
deseja fazer em termos ocupacionais. Trata-se de um processo contínuo, composto por uma 
série de decisões tomadas ao longo da vida que envolvem características pessoais, fatores 
socioeconómicos e a própria realidade do contexto laboral (Sobrosa et al., 2015). 
Escolher uma carreira não é um processo fácil e pode mesmo constituir um grande 
desafio para os jovens, pelo que a orientação vocacional desempenha um papel fundamental 
durante esse processo (Grings & Jung, 2016). Segundo Xu e Tracey (2016) os modelos 
utilizados para recolher e processar a informação sobre os indivíduos e ajustar os seus interesses 
ao mundo do trabalho facilitam bastante a tomada decisão em relação à carreira a seguir. 
Apesar dos interesses não serem os únicos responsáveis pelas escolhas académicas e 
profissionais que as pessoas fazem ao longo da vida, são vários os estudos (e.g., Falk et al., 
2017; Lent et al., 2018; Su, 2018) que revelam a existência de uma correlação significativa 
entre os interesses profissionais, a escolha de carreira e o desempenho (Barros, 2019). 
Segundo o modelo RIASEC, os indivíduos que escolhem carreiras que sejam 
congruentes com os seus interesses, aptidões, competências e personalidade, tendem a ter um 
melhor desempenho e maior satisfação profissional (Sheldon et al., 2020). Bullock‑Yowell e 
colaboradores (2020) adicionam que quando as pessoas têm interesses profissionais 
consistentes, possuem um perfil diferenciado e como tal têm menos dificuldade em tomar 
decisões no que diz respeito à escolha da sua carreira. Quanto maior é a diferença entre os vários 
interesses profissionais, mais fácil é definir o perfil vocacional do indivíduo (Atitsogbe et al., 
2018). 
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Estudos desenvolvidos por Fu e Zhang (2018) demonstram que a congruência entre o 
perfil dos indivíduos e seu ambiente vocacional se reflete ao nível da satisfação laboral, 
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Capítulo 3 
Desenvolvimento de carreira 
 
A forma como se perceciona a carreira, tanto do ponto de vista concetual, como através 
da evolução das teorias que se focam nesta área, tem vindo a sofrer mudanças significativas nos 
últimos anos, devido às transformações no mundo do trabalho (Fernandes, 2016). 
O conceito de carreira assume-se como pluridimensional e reconhece-se numa 
perspetiva evolutiva, que é partilhada por uma grande diversidade de abordagens teóricas e 
disciplinares (Santos & Duarte, 2019). Para compreender a sua evolução é importante 
considerar a evolução da sociedade e os padrões culturais, económicos e sociais, uma vez que 
estes fatores têm impacto tanto nas organizações, como nas pessoas (Peres, 2017). Na Tabela 4 
apresentam-se algumas definições do conceito de carreira numa perspetiva evolutiva.  
 
Tabela 4 
Evolução do conceito de carreira 
Autores (ano) Definição do conceito de carreira 
Hall (1976) Sequência de atitudes, comportamentos e experiências relacionadas com 
as atividades profissionais durante a vida de uma pessoa. 
Collin e Young (1986) Processo contínuo relacionado com as funções que o indivíduo 
desenvolve numa ou mais organizações. 
Chanlat (1996) Trajetória da vida profissional que se apresenta em etapas. 
Sennett (2006) Atividade profissional desempenhada por uma pessoa durante a sua vida. 
Santos (2016) Resultados positivos e conquistas profissionais obtidas a partir das 
experiências de trabalho. 
Cho e colaboradores 
(2017) 
Processo de crescimento individual relacionado com os objetivos 
profissionais idealizados pelo indivíduo. 
Zacher e colaboradores 
(2018) 
Sequência de funções relacionadas com o trabalho que as pessoas 
desempenham ao longo da vida. 
Ingusci e colaboradores 
(2019) 
Caminho a seguir para alcançar os objetivos profissionais.  
Konadi (2020) Sequência de trabalhos com atividades e/ou funções separadas, mas 
interligadas do ponto de vista teórico e prático, que os indivíduos 
realizam para alcançar os seus objetivos. 
Chin e colaboradores 
(2021) 
Sequência de experiências de trabalho vivenciadas pelo indivíduo, ao 
longo do tempo, que se regem por um conjunto de padrões com os quais 
se identifica.  
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Segundo Guan e colaboradores (2019), o conceito de carreira foi evoluindo de uma 
perspetiva tradicional até às perspetivas mais contemporâneas que atualmente conhecemos, 
pelo que considerámos pertinente fazer uma breve incursão sobre as modificações que foram 
ocorrendo ao longo do tempo. 
As principais conceções e abordagens à carreira surgiram no contexto da Revolução 
Industrial, no início do século XX, durante o período de transição da economia agrícola para a 
economia industrial (Fiorini, 2016). Nessa época, as práticas de orientação profissional estavam 
ligadas diretamente ao aumento da eficiência industrial e a carreira era vista como uma forma 
de garantir a estabilidade através da combinação das características das pessoas, com as 
exigências das funções/tarefas (Oliveira et al., 2017). 
A visão tradicional do conceito de carreira estava relacionada com a noção de 
desenvolvimento profissional e, como tal, era encarada como uma responsabilidade da 
organização (Rosa et al., 2017). Assim, podia ser definida como uma sequência de posições, 
geralmente em movimento ascendente, na hierarquia da organização que se refletia num 
aumento salarial (Santos & Duarte, 2019). 
 Após a II Guerra Mundial assistem-se a transformações económicas e sociais, que 
levam as pessoas a repensar a sua vida pessoal e profissional, o que dá origem a novos 
pensamentos e preocupações com o desenvolvimento de carreira, cujo foco se foi ampliando. 
A escolha profissional passou a ser vista como uma decisão tomada pelo indivíduo, de acordo 
com os seus interesses, porque é um processo que se desenvolve e o acompanha ao longo da 
vida (Rosa et al., 2017).  
Mais tarde, nos anos 90, a carreira começa a ser compreendida através de abordagens 
narrativas que enfatizam os significados atribuídos pelos indivíduos às suas decisões. A ideia 
de que o indivíduo constrói a sua carreira através da forma como narra a realidade deu origem 
a intervenções centradas nas histórias de vida, que consideram o passado e o presente como 
uma forma de desenvolver o percurso profissional (Oliveira et al., 2017). 
Face ao exposto, verifica-se que a visão tradicional da carreira se encontra 
essencialmente associada ao desenvolvimento profissional, na qual o sucesso é reconhecido 
através de promoções e aumentos salariais que assentam em estruturas hierárquicas rígidas (Ali 
et al., 2019). 
Atualmente, os indivíduos assumem uma posição mais ativa no que diz respeito à gestão 
da sua própria carreira e deixam de se limitar a uma única organização (Ciarocco, 2018), sendo 
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neste contexto que surgem as carreiras sem fronteiras e as carreiras proteanas (Szabó-Bálint, 
2019).  
As carreiras sem fronteiras caracterizam-se por trajetórias profissionais que não estão 
necessariamente ligadas a uma única organização, sendo definidas como “uma sequência de 
oportunidades de trabalho que vão além das fronteiras de um único emprego” (Ribeiro et al., 
2018, p. 97).  Os indivíduos cuja carreira se enquadra neste tipo sentem-se confortáveis com a 
criação de relações que vão além das fronteiras organizacionais (Grangeiro et al., 2018). 
As carreiras proteanas, por sua vez, apresentam como principais características a 
autogestão e a orientação para os valores pessoais (Ribeiro et al., 2018). Os indivíduos assumem 
a gestão da sua própria carreira e criam as suas próprias oportunidades de desenvolvimento. 
Neste tipo de carreiras os fatores materiais como o dinheiro, as promoções, os prémios, o 
estatuto e/ou prestígio são colocados em segundo plano (Cortellazzo et al., 2019). 
 
 3.1. Teorias de avaliação e orientação de carreira 
A globalização e as transformações no mercado de trabalho deram origem a várias 
teorias de orientação profissional, que tiveram um impacto significativo ao nível do 
desenvolvimento e aconselhamento de carreira (Peres, 2017). Devido à diversidade de teorias 
que foram surgindo ao longo do tempo, considerámos pertinente abordar apenas as que se 
enquadram nos objetivos do nosso estudo, que se apresentam a seguir. 
 
3.1.1. Teoria sociocognitiva da carreira   
A teoria sociocognitiva de carreira proposta por Lent e colaboradores (1994) deriva da 
Teoria social cognitiva de Bandura (1977, 1982) cujos pontos centrais são a autoeficácia e as 
expectativas de carreira (Moreira et al., 2018). 
Segundo esta teoria, o desenvolvimento de carreira é explicado através das variáveis 
pessoais de autoeficácia, do resultado das expectativas, das metas e da interação destas com as 
variáveis ambientais e pessoais (Faria & Loureiro, 2015). Lamas (2017), acrescenta que a 
autoeficácia e as expectativas de resultado conduzem à formação dos interesses, sendo que 
derivam da combinação de variáveis pessoais (e.g., origem étnico-racial, sexo, predisposições 
hereditárias), contextuais (e.g., oportunidades educacionais, suporte social e financeiro) e das 
experiências de aprendizagem, que no seu conjunto, atuam e influenciam a natureza e o âmbito 
das possibilidades de carreira. 
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Como anteriormente referido, a teoria sociocognitiva de carreira defende que os fatores 
pessoais, comportamentais e ambientais exercem uma influência na produção das ações 
humanas, nomeadamente no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira (Ribeiro & 
Maciel, 2020). 
 
3.1.2. Teoria do desenvolvimento vocacional  
A teoria de desenvolvimento vocacional surgiu na década de 80 com Donald Super, 
pioneiro nas pesquisas sobre o desenvolvimento de carreira, que propôs o modelo life-span, 
life-space para descrever o processo de desenvolvimento de carreira ao longo da vida e em 
vários contextos sociais (Teixeira et al., 2019). 
O trabalho de Super (1980) tem por base 14 suposições sobre as quais a sua teoria é 
construída. Essas suposições sugerem que as pessoas diferem em função das suas características 
individuais e são essas diferenças que tornam os indivíduos qualificados para desempenharem 
atividades distintas. As ocupações, por sua vez, devem ser ajustadas às características dos 
indivíduos, para permitir que diferentes tipos de personalidade se encaixem em funções 
específicas, de forma a garantir que as exigências do trabalho são atendidas (Hershenson, 2016). 
Na dimensão life-span o desenvolvimento de carreira ocorre a partir de tarefas 
evolutivas específicas que se relacionam com as expectativas sociais e as do próprio indivíduo, 
que a partir de processos adaptativos se transformam em metas/objetivos. 
O life-space diz respeito aos diversos papéis que os indivíduos ocupam ao longo da vida 
e que se relacionam com as tarefas evolutivas realizadas. Estas tarefas correspondem aos 
estágios de desenvolvimento de carreira, nomeadamente: crescimento, exploração, 
estabelecimento, manutenção e desaceleração (Rizzatti et al., 2018). 
 
3.1.3. Teoria da construção de carreira  
A teoria da construção da carreira de Savickas (2013) defende que as carreiras são 
construídas à medida que os indivíduos fazem as suas escolhas profissionais e expressam os 
seus objetivos pessoais. Esta teoria defende que a construção de carreira tem por base o 
comportamento vocacional e as experiências ocupacionais, pois depende do significado que a 
pessoa atribui ao passado, ao presente e ao futuro (Faria et al., 2015). A teoria desenvolvida por 
Savickas (1997) valoriza a subjetividade atribuída à carreira, porque a construção da mesma 
depende da trajetória profissional e das escolhas ocupacionais de cada um (Souza & Teixeira, 
2020). 
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 Taveira e colaboradores (2017) consideram que o desenvolvimento de carreira consiste 
num processo dinâmico de aquisição de competências e aprendizagens, no qual o indivíduo 
assume um papel ativo no que diz respeito ao mundo de trabalho. Para que a transição do 
contexto académico para o mercado de trabalho seja bem-sucedida é fundamental que os alunos 
desenvolvam crenças de autoeficácia que lhes permita tomar decisões relativamente ao seu 
percurso profissional (Guerra-Báez, 2019). 
 
 3.2. Crenças de autoeficácia no desenvolvimento de carreira 
A autoeficácia constituiu um dos construtos que maior atenção tem recebido na área da 
psicologia do desenvolvimento de carreira (Figueiredo & Maciel, 2018). Este conceito surgiu 
a partir dos estudos de Bandura (1977) e diz respeito às crenças que os indivíduos têm sobre as 
suas capacidades para realizar determinadas tarefas com sucesso (Moreira et al., 2018).  
De um modo geral, as pessoas procuram envolver-se em atividades que consideram ser 
capazes de realizar e a partir das quais obterão resultados positivos. Por esse motivo, as crenças 
de autoeficácia têm sido consideradas boas preditoras do comportamento humano (Talsma et 
al., 2018a). 
Na perspetiva de carreira, a autoeficácia é definida como o grau em que os indivíduos 
se percecionam como competentes para desenvolver atividades/tarefas que lhes permitam 
recolher informação, planear e tomar decisões acerca da sua carreira (Estreia et al., 2018). Neste 
âmbito, são vários os estudos que se têm focado na relação entre a tomada de decisão (Ulas-
Kilic et al., 2020), os interesses (Atitsogbe et al., 2018), a satisfação e bem-estar na carreira (Yu 
& Luo, 2018) e o desempenho académico (Schneider & Preckel, 2017). 
Vuyk e Kerr (2019) defendem a existência de uma associação positivamente 
significativa entre a autoeficácia e os processos de exploração e indecisão de carreira. Um 
estudo realizado por Rumsey (2020) revelou que as expectativas de autoeficácia se 
correlacionam com a tomada de decisão, as expectativas de resultados e a forma como os 
indivíduos se dedicam às atividades vocacionais. Sheldon e colaboradores (2020) acrescentam 
que os jovens com maior confiança nas suas aptidões, têm tendência para analisar 
detalhadamente as várias opções de carreira e tomar decisões vocacionais mais acertadas. 
Talsma e colaboradores (2018b), por sua vez, referem que existe uma correlação positiva entre 
a autoeficácia e os resultados escolares.  
Estudos desenvolvidos por Leal e colaboradores (2015) revelam que existe uma relação 
positiva entre o desempenho académico e o grau de confiança para lidar com o planeamento de 
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carreira e a capacidade para procurar emprego. Quanto mais os alunos exploram as suas 
vocações profissionais, maior é a sua autoeficácia ao nível da decisão de carreira. Em 
contrapartida, os alunos que não se sentem comprometidos com uma carreira específica têm 
menos propensão para fazer pesquisas sobre a profissão que pretendem seguir (Ciarocco, 2018). 
Deste modo, Yang e colaboradores (2020) referem que é importante reforçar os 
comportamentos relacionados com o desenvolvimento de carreira, nomeadamente: (i) o 
planeamento de carreira; (ii) a igualdade de género na carreira; (iii) a capacidade para escolher 
programas de formação; (iv) a capacidade para procurar emprego; (v) as competências para 
procurar emprego; (vi) e a definição de objetivos de carreira.  
 
 3.2.1. Planeamento de carreira 
As transformações na sociedade e no mercado de trabalho exigem que os indivíduos 
sejam capazes de gerir a sua própria carreira ao longo do tempo, pelo que o planeamento é 
determinante para definirem os seus objetivos profissionais e o que é necessário para os atingir 
(Tandogan, 2018). Soni (2018), defende que o planeamento de carreira estimula as 
competências que habilitam os indivíduos para lidar com a sua carreira no presente e no futuro. 
No caso dos estudantes universitários, verifica-se que quanto mais se aproxima a 
transição do Ensino Superior para o mercado de trabalho, mais estes se apercebem da 
importância de planear a sua carreira de forma estruturada (Araújo et al., 2018). Quando este 
planeamento é delineado durante a formação académica, facilita a procura de estágios que 
permitem ganhar experiência profissional e perceber se a formação académica escolhida, 
efetivamente corresponde à carreira desejada (Chishima & Wilson, 2020). 
O trabalho constitui um aspeto central na vida das pessoas, pelo que o planeamento de 
carreira assume um papel de extrema importância, pois permite direcionar o indivíduo no 
sentido das atividades que lhe proporcionam satisfação profissional (Pereira & Tolfo, 2016). E 
se no passado, era comum que o colaborador permanecesse na mesma organização durante toda 
a sua carreira, atualmente o percurso profissional é marcado por uma sequência de cargos 
profissionais que incentivam a aprendizagem contínua (Wiernik & Kostal, 2019). Estas 
alterações vieram evidenciar a relevância atribuída ao planeamento de carreira, pois sendo a 
mesma um caminho que a pessoa irá percorrer ao longo da sua vida para alcançar as suas metas 
profissionais, deve ser bem idealizada e programada (Okolie et al., 2020). 
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 3.2.2. Igualdade de género na carreira 
Nas últimas décadas, tem-se verificado um aumento significativo no número de 
mulheres a frequentar o Ensino Superior, a serem promovidas e a ocuparem cargos hierárquicos 
de destaque (Zhong et al., 2018). Não obstante este aumento, ainda existem diferenças de 
género no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira (Katic et al., 2018). 
Segundo Tavares e Parente (2015), apesar das mudanças referidas ainda persistem 
algumas limitações no que diz respeito à presença das mulheres no mercado de trabalho, em 
particular no que diz respeito ao desempenho de funções maioritariamente relacionadas com as 
ciências sociais e humanas e pelo facto de se verem muitas vezes privadas de aceder a cargos 
de liderança e/ou de maior prestígio. Lima (2018) acrescenta que, embora se assista a uma 
crescente participação das mulheres no mercado de trabalho e a uma constante luta pela 
conquista dos seus direitos, continuam a existir inúmeros obstáculos para combater a 
desigualdade de género na carreira, nomeadamente no que diz respeito à remuneração.  
Importa salientar que a pandemia que atingiu o mundo veio agravar as condições de 
trabalho das mulheres, tornando-as mais precárias, uma vez que foram “forçadas” a equilibrar 
a sua vida pessoal com a vida profissional (IPEA, 2020). Com o encerramento das escolas, a 
maior parte das mulheres, continuou a desempenhar as suas tarefas profissionais em 
teletrabalho e ainda se depararam com a sobrecarga decorrente da gestão das atividades 
domésticas, familiares e escolares dos seus filhos (Julião et al., 2021). 
 
3.2.3. Capacidade para escolher programas de formação 
 A competitividade que caracteriza atualmente o contexto de trabalho exige que as IES 
atualizem os seus programas curriculares e ofereçam formação que vá ao encontro das 
necessidades das organizações (Cassundé et al., 2017). Deste modo, é fundamental que os 
alunos saibam selecionar os cursos/formações que lhes permitam adquirir as competências mais 
valorizados pelos empregadores, caso contrário terão o seu processo de empregabilidade 
dificultado (Kenski et al., 2019). 
 Segundo Buscacio e Soares (2018) a entrada no mercado de trabalho depende em larga 
medida da conjugação das aptidões académicas e profissionais, pelo que os alunos, ao longo do 
seu percurso escolar, devem ser estimulados a desenvolver capacidades que os ajudem a 
estabelecer os seus objetivos de carreira. Assim, devem estar informados sobre a oferta que 
existe no mercado e a qualidade da mesma, porque a concorrência que se verifica entre as IES 
é cada vez maior (Cardoso et al., 2014).  
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A educação é considerada um dos pilares da empregabilidade, pois verifica-se que quem 
possui o Ensino Superior, geralmente, tem mais facilidade em entrar no mercado de trabalho e 
conseguir melhores empregos do que aqueles que têm níveis académicos inferiores, o que 
reforça a importância de saber escolher uma área de formação que permita dar resposta às 
necessidades organizacionais (Ladeira et al., 2019). 
Não obstante, verifica-se que ainda existem muitos alunos que escolhem o seu percurso 
académico sem analisarem toda a informação disponível, porque não possuem capacidades para 
o fazer (Tajra & Santos, 2020). Neste sentido, Robertson e colaboradores (2020) referem que é 
essencial estimular o desenvolvimento de competências que permitam aos estudantes tomar 
decisões informadas. 
 
 3.2.4. Preparação para procurar emprego 
Segundo Ciarocco (2018) preparar os alunos para o mercado de trabalho deve ser uma 
prioridade das IES. Desta forma, defende que os jovens estudantes devem aprender como 
procurar emprego, seja através de sites de emprego, agências de trabalho temporário e/ou feiras 
de emprego.  
Para resolver essas preocupações, algumas IES já começaram a incorporar a preparação 
para a procura de emprego nas unidades curriculares dos cursos que ministram (Deer et al., 
2018), apesar dessas oportunidades serem restritas apenas aos professores que possuem tempo 
e recursos para o fazer (Ciarocco et al., 2016). Além disso, ainda, existem muitos alunos 
indecisos sobre os seus objetivos de carreira e como essas formações, geralmente, são 
lecionadas no último ano, pode ser tarde para evitar os seus dilemas profissionais (Carnevale & 
Hanson, 2015). 
Na preparação para procurar emprego devem, ainda, ser abordadas questões 
relacionadas com o relacionamento interpessoal, trabalho de equipa, resolução de problemas, 
criatividade e flexibilidade cognitiva, porque segundo o relatório elaborado pelo World 
Economic Forum (WEF, 2020) estas são as competências que atualmente as organizações mais 
valorizam. 
Quando os alunos são orientados nas suas escolhas profissionais, conseguem identificar 
mais facilmente o seu perfil e área de atuação e, consequentemente, desenvolvem competências 
que vão ao encontro dessas mesmas escolhas. Durante o processo de orientação vocacional 
também devem ser abordadas questões relacionadas com o mercado de trabalho e a 
empregabilidade (Bizarria et al., 2018). 
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A preparação para a procura de emprego exige, ainda, uma atitude criativa e inovadora, 
que começa com a elaboração do Curriculum Vitae (CV), pelo que estas capacidades devem 
começar a ser desenvolvidas durante o percurso escolar. Este tópico é apresentado com mais 
detalhe no ponto seguinte. 
 
3.2.5. Competências para procurar emprego 
Os jovens estudantes enfrentam um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e 
sentem, muitas vezes, dificuldades em procurar emprego depois de terminados os seus estudos 
(Clements & Kamau, 2017).  
 Segundo Cimatti (2016), o papel das IES, na formação dos indivíduos, vai além da 
transmissão de conhecimentos técnicos (hard skills), porque hoje em dia, o mercado de trabalho 
dá cada vez mais valor às competências transversais (soft skills). Succi (2019), acrescenta que 
os empregadores procuram pessoas que se diferenciem das outras através de competências, 
conhecimentos ou atitudes perante ao trabalho, que acrescentem valor à organização e que 
permitam obter vantagem face à concorrência. 
Neste sentido, as IES devem atualizar os seus planos curriculares de forma a 
promoverem o desenvolvimento das competências que o mercado de trabalho necessita. 
Ciarocco (2018) refere, ainda, que os estudantes precisam de adquirir capacidades que os 
ajudem a procurar emprego, nomeadamente: (i) networking, porque é através da rede de 
contactos que, muitas vezes, se conhecem novas oportunidades profissionais (Kovarik & 
Warren, 2020); (ii) elaborar um CV adequado à função a que se candidatam (Pereira et al., 
2016); (ii) definir objetivos de carreira que vão ao encontro dos seus interesses (Sharma, 2018); 
(iv) planeamento e organização para definir prioridades e identificar as competências mais 
valorizadas pelos empregadores (Geithner & Menzel, 2016); (v) comunicar de forma clara e 
convincente para expressar novas ideias e entender os outros (Silva et al., 2020); (vi) e 
resiliência para ultrapassar os obstáculos e as frustrações relacionadas com o processo de 
procura de emprego e para que não desistam perante as adversidades (Challice, 2018).   
 
 3.2.6. Definição de objetivos de carreira  
Segundo Kenski e colaboradores (2019), a maior parte dos estudantes vê o ingresso no 
Ensino Superior como o caminho para alcançar o sucesso profissional. Contudo, após a entrada 
na universidade os alunos passam por um período de adaptação que envolve escolhas 
académicas e vocacionais. Verifica-se, assim, que a adaptabilidade ocupa um lugar importante 





Mariana Antunes Fonseca Nunes                                                                                                                                          27 
durante a definição dos objetivos de carreira, porque ajuda a lidar com a incerteza relacionada 
com a aquisição de novas competências e facilita a entrada no mercado de trabalho (Loyarte-
López et al., 2020). 
 Clements e Kamau (2018) defendem que a definição de objetivos de carreira permite 
aos alunos monitorar o seu progresso e ajustar o seu desempenho consoante o que os 
empregadores mais valorizam. Neste âmbito, Lanin e colaboradores (2019), referem que o facto 
de alguns indivíduos se saírem melhor que outros durante o estabelecimento das suas metas 
profissionais, se deve aos níveis elevados de autoeficácia que lhes permite definir metas mais 
desafiantes e ao esforço que dedicam para serem bem-sucedidos.  
 Na mesma linha, Hernández-Herrera e Neri-Torres (2020) mencionam que os alunos 
que definem metas que enfatizam o sucesso e evitam o fracasso, têm mais facilidade em entrar 
no mercado de trabalho após o término dos seus cursos superiores. 
 
3.3. Big Five, RIASEC e desenvolvimento de carreira  
O estudo da relação existente entre as dimensões de personalidade do Big Five e os tipos 
Realista, Investigativo, Artístico, Social, Empreendedor e Convencional do modelo RIASEC 
desempenham um papel muito importante durante o processo de escolha de carreira (Hurtado 
Rúa et al., 2018).  
Neste contexto, ao longo dos anos, têm vindo a ser realizadas várias pesquisas (e.g., 
Bardagi & Albanaes, 2015; Nilforooshan & Salimi, 2016) que demonstram que a tomada de 
decisão no que respeita à carreira se encontra positivamente correlacionada com a Abertura à 
experiência, a Extroversão e a Conscienciosidade. Por outro lado, a instabilidade emocional 
que caracteriza os elevados níveis de Neuroticismo aumenta a indecisão na hora de escolher o 
percurso profissional a seguir (Katic et al., 2017). 
A tomada de decisão no que diz respeito à carreira é um momento importante na vida 
de qualquer pessoa, e em particular na adolescência, porque os jovens ainda não têm a sua 
trajetória profissional bem definida (Vuyk & Kerr, 2019). Neste âmbito, Rumsey (2020) 
defende que quando os indivíduos tomam decisões relacionadas com o desenvolvimento de 
carreira, procuram ambientes que lhes permitam evidenciar as suas competências e 
comportamentos para que possam ter a oportunidade de ser bem-sucedidos no desempenho das 
suas funções.  
Os estudos de Hurtado Rúa e colaboradores (2018) evidenciam que a relação entre a 
personalidade, os interesses e as competências são fundamentais para o desenvolvimento e 
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solidez de carreira, uma vez que são fatores que tendem a manter-se estáveis ao longo do tempo. 
Sheldon e colaboradores (2020) vão mais longe e afirmam que quando os objetivos de carreira 
coincidem com a personalidade, os interesses, as competências e os valores dos indivíduos, o 
desempenho e a satisfação profissional têm propensão para ser mais elevados. 
Leal e colaboradores (2015) referem que os estudos realizados com estudantes 
portugueses têm demonstrado que as crenças de autoeficácia diferem em função do género e 
das decisões tomadas, principalmente nos alunos que frequentam cursos profissionais e 
superiores. 
Segundo Bardagi e Albanaes (2015) a frequência do Ensino Superior potencia o 
desenvolvimento pessoal, provoca mudanças ao nível das atitudes e valores, aumenta a 
qualidade de vida e promove o desenvolvimento de carreira.    









4.1. Objetivos do estudo 
De forma a responder à questão de investigação inicialmente formulada, foram 
delineados os seguintes objetivos. 
 
4.1.1. Objetivo geral  
A presente investigação tem como objetivo geral compreender o impacto da 
personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira de estudantes do Ensino 
Superior. 
 
4.1.2. Objetivos específicos 
Com o intuito de compreender melhor esta problemática foram delineados quatro 
objetivos específicos: 
1. Analisar a correlação existente entre a personalidade e as competências dos alunos 
do Ensino Superior; 
2. Avaliar o impacto da personalidade no desenvolvimento de carreira dos alunos do 
Ensino Superior; 
2.  Apurar o impacto das competências no desenvolvimento de carreira dos alunos do 
Ensino Superior; 
4. Identificar a dimensão do Big Five que tem maior impacto no desenvolvimento de 
carreira dos alunos do Ensino Superior; 
5. Averiguar qual é o perfil do modelo RIASEC que tem maior impacto no 
desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior. 
 
4.2. Metodologia 
A presente investigação é ancorada numa metodologia quantitativa e baseia-se uma 
perspetiva hipotético-dedutiva que se apoia nos modelos teóricos referidos ao longo da revisão 
de literatura, nomeadamente o Big Five, o RIASEC e o modelo das crenças de autoeficácia no 
desenvolvimento de carreira. 
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Para a recolha de dados recorreu-se ao inquérito por questionário devido ao seu carácter 
prático e de fácil utilização, pelo que a sua aplicação foi precedida de um trabalho de pesquisa 
bibliográfica em torno das variáveis a estudar e dos instrumentos mais adequados para as 
avaliar. 
 
4.2.1. Hipóteses de investigação 
Face ao exposto formularam-se as seguintes hipóteses de investigação: 
H1: Existe uma correlação positiva entre a personalidade e as competências  
H2: A personalidade tem um impacto positivo no desenvolvimento de carreira 
H3: As competências têm um impacto positivo no desenvolvimento de carreira 
H4: A Conscienciosidade é a dimensão do Big Five com maior impacto no 
desenvolvimento de carreira 
H5: O tipo Social é o perfil do modelo RIASEC com maior impacto no desenvolvimento 
de carreira. 
 
4.2.2. Modelo concetual 
Com vista a testar as hipóteses formuladas e responder aos objetivos – geral e 
específicos - foi elaborado o seguinte modelo concetual apresentado na Figura 2. Através da 
sua representação gráfica é possível ilustrar, de forma mais clara, a relação entre as variáveis 

























Participaram no estudo 551 estudantes que frequentam o Ensino Superior com idades 
compreendidas entre os 18 e os 45 anos (M = 22.12; DP = 4.72), cuja maioria pertence ao sexo 
feminino (66.4 %). Para facilitar a leitura dos dados e uniformizar o tamanho dos grupos, as 
idades foram agrupadas em três faixas etárias: (i) menor ou igual a 19 anos; (ii) entre os 20 e os 
22 anos; (iii) e maior ou igual a 23 anos. Importa salientar que a amplitude das idades se justifica 
pelo facto de os dados terem sido recolhidos junto de alunos que frequentam o 1º e o 2º ciclo 
de estudos, tanto em regime diurno, como pós-laboral. 
Quanto ao estatuto, verificou-se que cerca de dois terços dos participantes são estudantes 
(74.4%) e apenas 25.6% são trabalhadores-estudantes. Também foi possível constatar que a 
grande maioria se encontra a frequentar o 1º ciclo de estudos (75.7%). Verificou-se, ainda, que 
30.9% dos alunos se encontram a frequentar o terceiro ano da Licenciatura e 28.9% o primeiro 
ano. Devido à grande diversidade de cursos, considerou-se pertinente agrupá-los em cinco 
H1 
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grandes domínios, designadamente: Ciências sociais e humanas, Ciências da comunicação, 




Características sociodemográficas dos participantes 
 N % 
Género   
Masculino 185 33.6 
Feminino   366 66.4 
Faixa etária (M = 22.12; DP = 4.72)   
Menor ou igual a 19 anos 136 24.7 
Entre 20 e 22 anos 274 49.7 
Maior ou igual a 23 anos 141 25.6 
Estatuto   
Estudante 410 74.4 
Trabalhador-estudante 141 25.6 
Ciclo de estudos que frequenta   
Licenciatura 417 75.7 
Mestrado 134 24.3 
Ano que frequenta   
1.º ano da licenciatura 159 28.9 
2.º ano da licenciatura 88 16.0 
3.º ano da licenciatura 170 30.9 
1º ano do mestrado 76 13.8 
2º ano do mestrado 58 10.5 
Curso que frequenta   
Ciências sociais e humanas 203 36.8 
Ciências da comunicação 35 6.4 
Ciências socioeconómicas 149 27.0 
Ciências do turismo 114 20.7 
Outras ciências 50 9.1 
Nota: M = Média; DP = Desvio-padrão 
 
4.4. Instrumentos de recolha de dados 
Para a recolha de dados foram utilizados os questionários que passamos a descrever. 
 
4.4.1. Big Five Inventory – 10 (BFI-10) 
Para avaliar a personalidade foi utilizada a versão reduzida do Big Five Inventory 
(Rammstedt & John, 2007) que se baseia no Modelo dos Cinco Fatores, desenvolvido por Costa 
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e McCrae (1992). Apesar da existência de inúmeros instrumentos baseados neste modelo 
optámos pela utilização do BFI-10, pois segundo John e colaboradores (2019), é o que se tem 
vindo a revelar mais adequado para avaliar a estrutura da personalidade em contexto académico. 
 O inventário é constituído por dez itens que avaliam cinco dimensões distintas: (i) 
Neuroticismo (e.g., Enervo-me facilmente); (ii) Extroversão (e.g., Sou extrovertido(a); (iii) 
Abertura à experiência (e.g., Tenho uma imaginação fértil); (iv) Amabilidade (e.g., Vejo-me 
como alguém que geralmente confia nos outros); (v) e Conscienciosidade (e.g., Sou 
minucioso(a) no meu trabalho). Importa referir que cinco itens têm a escala de medida invertida, 
nomeadamente o 1, 3, 4, 5 e 7. 
As respostas são dadas numa escala de Likert de sete pontos que varia entre 1 (Discordo 
Totalmente) e 7 (Concordo Totalmente) consoante o grau de concordância com cada uma das 
características mencionadas. 
 
4.4.2. Self-Directed Search (SDS) 
O SDS é um questionário ancorado no modelo RIASEC, desenvolvido por John 
Holland, em 1997, que visa explicar as escolhas profissionais dos indivíduos, relacionando as 
suas competências, interesses e tipo de personalidade de acordo com seis dimensões: (i) Realista 
(e.g., Sei fazer pequenas reparações elétricas); (ii) Investigativo (e.g., Sei interpretar fórmulas 
químicas.); (iii) Artístico (e.g., Tenho jeito para artes plásticas); (iv) Social (e.g., Sei planear 
uma festa); (v)  Empreendedor (e.g., Sei supervisionar o trabalho dos outros); (vi) e 
Convencional (e.g., Sei trabalhar com programas de contabilidade). 
É um questionário de autopreenchimento que incentiva os inquiridos a refletir sobre 
questões relacionadas com as atividades que sabem realizar (66 itens), as competências (66 
itens) e as várias profissões com elas relacionadas (66 itens).  
 Considerando os objetivos da investigação apenas foram utilizados os itens 66 
correspondentes às competências, cujas respostas foram dadas através de uma escala 
dicotómica – Sim / Não –, consoante a pessoa tenha ou não as capacidades necessárias para 
executar corretamente as atividades referidas. 
 
4.4.3. Career Development Self-Efficacy Inventory (CD-SEI) 
 O CD-SEI foi desenvolvido por Yuen e colaboradores (2005) e tem como objetivo 
avaliar a confiança dos estudantes ao desempenhar comportamentos relacionadas com o 
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desenvolvimento de carreira. Pretende, ainda, avaliar em que medida os alunos sentem que são 
capazes de transitar do contexto académico para o mercado de trabalho de forma eficaz. 
O inventário é constituído por 24 itens que avaliam seis categorias, cada uma com quatro 
itens: (i) planeamento de carreira (e.g., Estou confiante de que posso explorar diferentes 
carreiras consoante o meu interesse); (ii) igualdade de género na carreira (e.g., Estou confiante 
que posso compreender a relação entre género e escolha de carreira); (iii) capacidade para 
escolher programas de formação (e.g., Estou confiante de que posso compreender um programa 
de formação profissional antes de me inscrever nele); (iv) preparação para procurar emprego 
(e.g., Estou confiante de que posso preparar o meu próprio CV); (v) competências para procurar 
emprego (e.g., Estou confiante de que posso procurar o emprego adequado de acordo com os 
meus interesses e capacidades); (vi) e definição de objetivos de carreira (e.g., Estou confiante 
de que posso dominar as estratégias para alcançar os meus objetivos de carreira).  
As respostas são dadas numa escala de Likert de sete pontos, onde os estudantes indicam 
o grau de confiança nas suas capacidades, oscilando o mesmo entre 1 (nada confiante) e 7 
(extremamente confiante). 
 
4.4.4. Questionário sociodemográfico  
Por último, foi incluído um conjunto de perguntas sociodemográficas (e.g., género, 
idade, ciclo de estudos, curso e ano que frequenta) que visam a caracterização da amostra. 
 
4.5. Procedimentos 
Os dados desta investigação foram recolhidos presencialmente, em sala de aula, junto 
de alunos que frequentam IES público e privado e também através da plataforma Google Forms 
(https://forms.gle/awiftqHEsPQ4P1U19).  
Para a recolha de dados em sala de aula foi solicitada autorização aos docentes que 
lecionam as unidades curriculares, sendo a mesma concedida. O questionário online foi 
divulgado através das redes sociais – Facebook, Instragram, Whatsapp e Linkedin – e dos 
contactos pessoais da investigadora.  Em ambos os casos os participantes foram informados dos 
objetivos do estudo e do tempo estimado para responder ao questionário.  
Foram, ainda, informados que a sua participação no estudo seria voluntária e anónima e 
que os resultados obtidos são confidenciais e utilizados apenas para o desenvolvimento da 
presente investigação.  
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Capítulo 5 
Apresentação dos resultados 
 
Este capítulo é dedicado à apresentação dos resultados da investigação. Deste modo, no 
primeiro ponto (5.1) analisam-se os indicadores psicométricos dos instrumentos utilizados para 
garantir que os mesmos são válidos e fiáveis para avaliar os construtos em estudo. Em seguida, 
no ponto 5.2, são comparadas as médias dos construtos e respetivas dimensões em função das 
variáveis sociodemográficas, designadamente: género, idade, ciclo de estudos, ano que 
frequenta, estatuto e média do último ano concluído. 
No ponto 5.3 é avaliado o grau de associação entre as variáveis, no sentido de identificar 
a sua magnitude e direção. Por último, no ponto 5.4, são efetuadas análises de regressão para 
apurar o impacto da personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira dos 
estudantes do Ensino Superior. 
 
5.1. Análise dos indicadores psicométricos  
Segundo Coluci e colaboradores (2015) os instrumentos de medida só são 
cientificamente precisos quando revelam propriedades psicométricas adequadas. A exatidão 
dos resultados e a qualidade da informação fornecida depende, em larga medida, da validade e 
da fiabilidade dos instrumentos utilizados para a recolha dos dados (Souza et al., 2017). 
A validade visa avaliar se o instrumento mede exatamente o construto para o qual foi 
construído (Echevarría-Guanilo et al., 2018). Porém, não é uma característica do instrumento, 
pois depende das particularidades da amostra, motivo pelo qual deve ser sempre avaliada em 
qualquer investigação (Souza et al., 2017). 
Existem vários tipos de validade, mas a análise apenas incidirá sobre a validade de 
construto, porque é a que permite averiguar se o conjunto de itens dos questionários avaliam 
efetivamente o(s) construto(s) para os quais foram construídos (Hair et al., 2018). 
A robustez do instrumento também depende da fiabilidade do mesmo, na medida em 
que, permite apurar a sua consistência interna independentemente dos fatores temporais ou da 
intervenção do avaliador. As medidas de consistência interna representam uma média das 
correlações entre todos os itens envolvidos na avaliação de determinado construto (Monteiro & 
Hora, 2013). A fiabilidade pode ser medida de várias formas (e.g., estabilidade temporal, teste-
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reteste, formas paralelas), mas o indicador mais adequado aos objetivos deste estudo é o alfa de 
Cronbach (Khouri & Silva, 2019). 
 
5.1.1 Validade de Construto 
A validade do constructo foi analisada através da Análise de Componentes Principais 
(ACP) com rotação varimax, que permitiu avaliar a estrutura interna dos instrumentos e 
identificar as dimensões que lhes estão associadas (Marôco, 2014). 
Para avaliar se as correlações entre os itens são suficientes e adequadas e se existem 
problemas de identidade nos dados foram analisados os indicadores de Kaiser-Meyer-Olkin 
(KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Rust & Golombok, 2014). 
As componentes foram extraídas tendo por base o critério de Kaiser-Guttmann 
(eigenvalues superiores a um) e a percentagem de variância explicada. Os itens com uma 
correlação item-fator inferior a 0.400 e uma diferença entre correlações menor que 0.200 foram 
excluídos da análise (Hair et al., 2018). 
 
 Big Five Inventory – 10 (BFI-10) 
 A estrutura fatorial do BFI-10 foi avaliada através de uma ACP que revelou que o 
indicador KMO (0.89) e o teste de esfericidade de Bartlett [χ2(45) = 506.905, p < 0.001] são 
apropriados para que a análise possa prosseguir. 
 A matriz fatorial revelou que as cinco componentes extraídas explicam 67.76% da 
variância total (Tabela 6), um valor considerado adequado, uma vez que Coulacoglou e 
Saklofske (2017) consideram satisfatório valores iguais ou superiores a 60.0%. 
 A primeira componente diz respeito ao Neuroticismo e com um peso de 1.74, explica 
15.21% da variância total; a segunda componente com um eigenvalue de 1.54, explica 15.03% 
da variância e inclui os itens pertencentes à Extroversão; a Amabilidade surge em terceiro lugar 
e apresenta um peso de 1.28 e 12.56% da variância total; a terceira componente abarca os itens 
pertencentes à Conscienciosidade, explica 12.54% da variância e apresenta um peso de 1.15; a 
última componente extraída engloba os itens relacionados com a Abertura à experiência,  possui 
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Tabela 6 












1. Enervo-me facilmente. 0.797     
2. Sou descontraído(a). -0.678     
3. Sou reservado(a).  0.877    
4. Sou extrovertido(a).  0.764    
5. Geralmente confio nos outros.   0.636   
6. Tenho tendência para encontrar defeitos nos outros.   -0.616   
7. Tenho tendência para ser preguiçoso(a).    0.771  
8. Sou minucioso(a) no meu trabalho.    0.636  
9. Tenho uma imaginação fértil.     0.785 
10. Tenho poucos interesses artísticos.     0.745 
Eigenvalue 











Nota: Fator 1 = Neuroticismo; Fator 2 = Extroversão; Fator 3 = Amabilidade; Fator 4 = Conscienciosidade; 
Fator 5 = Abertura à experiência 
 
 Self-Directed Search (SDS) 
 A versão inicial do SDS é constituída por 66 questões, mas após a realização da ACP, 
apenas foram selecionados 42, porque existiam itens que saturavam em todos os fatores (itens 
1, 9, 13, 15, 16, 24, 25, 26, 31, 33, 47, 48, 49, 55 e 56) e outros que apresentavam menos de 
0.200 de diferença entre correlações (itens 5, 12, 18, 23, 39, 43, 52, 54 e 57). 
 O indicador de KMO (0.79) demonstrou uma adequada correlação entre as variáveis e 
o teste de esfericidade de Bartlett [χ2 (903) = 4452.338] tem associado um nível de significância 
menor que 0.001, o que revela a inexistência de uma matriz de identidade. 
 Tal como na escala original, a matriz fatorial revelou a existência de seis componentes 
que em conjunto explicam 37.12% da variância total, um valor mais baixo do que o 
recomendado por Marôco (2014). Porém, o critério Kaiser-Guttmann (valor próprio superior a 
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Tabela 7 














1.  Sei analisar dados.  0.725      
2. Sei trabalhar com programas de gestão. 0.712      
3. Sei trabalhar com programas de 
contabilidade. 
0.698      
4. Sei fazer trabalho administrativo. 0.642      
5. Sei organizar documentos fiscais. 0.619      
6. Sei utilizar a internet em contexto de 
trabalho. 
0.567      
7. Sei usar o Microsoft Word. 0.525      
8. Sei organizar e arquivar documentos. 0.520      
9. Sei usar o Microsoft Excel. 0.511      
10. Consigo divertir as pessoas.  0.623     
11. Sei planear uma festa.  0.553     
12. Sei avaliar a personalidade dos outros.  0.521     
13. Tenho facilidade em explicar as coisas aos 
outros. 
 0.520     
14. Sei receber pessoas em minha casa.  0.510     
15. Sei planear atividades sociais.  0.491     
16. Já fiz voluntariado.  0.454     
17. Consigo ajudar as pessoas a lidar com as 
suas preocupações/problemas. 
 0.451     
18. Já participei em ações de caridade.  0.447     
19. Trabalho bem em equipa.  0.404     
20. Sei fazer pequenas reparações elétricas.   0.682    
21. Sei usar ferramentas (e.g., berbequim)   0.584    
22. Sei reparar móveis.   0.540    
23. Sei fazer pequenas reparações de 
canalização. 
  0.536    
24. Tenho facilidade em compreender 
manuais de instruções. 
  0.525    
25. Sei utilizar aparelhos eletrónicos.   0.491    
26. Sei substituir as pastilhas de travão de um 
automóvel. 
  0.491    
27. Sei fazer pequenas reparações em 
eletrodomésticos. 
  0.488    
28. Tenho conhecimentos de biologia.    0.667   
29. Sei interpretar fórmulas químicas.    0.626   
30. Conheço as leis da física.    0.578   
31. Sei utilizar um microscópio.    0.573   
32. Já participei em exposições.    0.503   
33. Tenho conhecimentos de astronomia.    0.487   
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Tabela 7 
Matriz fatorial do SDS (continuação) 














34. Tenho jeito para as artes plásticas.     0.694  
35. Sei desenhar pessoas.     0.636  
36. Sei trabalhar em cerâmica.     0.604  
37. Sei dançar.     0.539  
38. Tenho facilidade em escrever poesia.     0.492  
39. Já desempenhei cargos na universidade.      0.566 
40. Sei supervisionar o trabalho dos outros.      0.553 
41. Sei liderar um grupo.      0.543 
42. Sou empreendedor.      0.460 
43. Já ganhei um prémio como vendedor(a).      0.452 
Eigenvalue 













Nota: Fator 1 = Convencional; Fator 2 = Social; Fator 3 = Realista; Fator 4 = Investigativo; Fator 5 = 
Artístico; Fator 6 = Empreendedor 
 
 Career Development Self-Efficacy Inventory (CD-SEI) 
 A versão original do CD-SEI é composta por 24 questões, mas a ACP com rotação com 
rotação varimax revelou uma estrutura fatorial com apenas duas componentes, porque foram 
eliminados os itens 2, 3, 4, 5, 8, 14, 18 e 20, porque saturavam em mais que um fator. 
 O indicador de KMO (0.94) e o teste de esfericidade de Bartlett (χ2 (120) = 5277.051, p 
< 0.000), revelam valores adequados. Também foi possível constatar que as duas componentes 
extraídas explicam 59.29% da variância total. A primeira componente refere-se às 
competências para procurar emprego e com um peso de 8.44, explica 34.65% da variância; a 
segunda componente engloba os itens pertencentes ao planeamento de carreira, apresenta uma 
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Tabela 8 
Matriz fatorial do CD-SEI 
  Itens Fator 1 Fator 2 
1. Estou confiante de que posso redigir uma carta de candidatura a um 
emprego. 
0.816  
2. Estou confiante de que posso preparar o meu próprio CV. 0.758  
3. Estou confiante de que posso selecionar e inscrever-me em cursos 
adequados para me preparar para as diferentes situações de trabalho. 
0.709  
4. Estou confiante de que posso melhorar constantemente os meus estudos e 
planos de carreira para trabalhar em direção aos meus objetivos. 
0.708  
5. Estou confiante de que posso encontrar um trabalho adequado com sucesso. 0.704  
6. Estou confiante de que posso preencher corretamente formulários de pedido 
de emprego. 
0.703  
7. Estou confiante de que posso escolher cursos superiores com sabedoria para 
me preparar para o meu futuro profissional. 
0.688  
8. Estou confiante de que posso conseguir ajuda de algumas instituições e 
contactos para me ajudar a encontrar emprego. 
0.667  
9. Estou confiante de que posso procurar o emprego adequado de acordo com 
os meus interesses e capacidades. 
0.665  
10. Estou confiante de que posso recolher informações relacionadas com os 
critérios de admissão e procedimentos de seleção de cursos/instituições de 
Ensino Superior. 
0.620  
11. Estou confiante de que posso compreender as minhas capacidades para me 
ajudar a escolher a carreira a seguir. 
 0.750 
12. Estou confiante de que posso equilibrar interesses e perspetivas futuras.  0.711 
13. Estou confiante de que posso avaliar e modificar os meus objetivos de 
carreira de acordo com as mudanças externas. 
 0.700 
14. Estou confiante de que posso explorar diferentes carreiras consoante o meu 
interesse. 
 0.697 
15. Estou confiante de que posso resolver os problemas que encontrar para 
alcançar os meus objetivos de carreira. 
 0.589 
16. Estou confiante de que posso pensar sobre a relação entre a minha escolha 
de curso e as minhas perspetivas de carreira. 
 0.547 
Eigenvalue 





Nota: Fator 1= Competências para procurar emprego; Fator 2 = Planeamento de carreira 
 
 5.1.2. Fiabilidade 
Com o objetivo de ter uma perceção global sobre o impacto da personalidade e das 
competências no desenvolvimento de carreira, os itens que constituem cada um dos construtos 
foram agrupados e constituídas três variáveis compósitas.  
 





Mariana Antunes Fonseca Nunes                                                                                                                                          41 
A fiabilidade dos construtos e das respetivas dimensões foi avaliada através do 
coeficiente alfa de Cronbach. Observando a Tabela 9, é possível constatar que a maior parte 
dos coeficientes são adequados, pois encontram-se perto ou acima do valor de referência de 
0.70, mencionado por Goes e colaboradores (2017).  
 
Tabela 9 
Coeficientes de alfa de Cronbach das variáveis em estudo 














Desenvolvimento de carreira 0.95 
Planeamento de carreira 0.82 
Competências para procurar emprego 0.93 
 
 5.2. Comparação de médias em função das variáveis sociodemográficas 
 Depois de garantirmos que os instrumentos são válidos e fiáveis, procedemos à 
comparação de médias em função das variáveis sociodemográficas. Deste modo, começamos 
por apresentar os valores médios da personalidade, das competências e do desenvolvimento de 
carreira e respetivas dimensões. 
 Os valores totais de cada componente foram determinados a partir da soma de todos os 
itens que as compõem, verificando-se que quanto mais elevados forem os valores médios, maior 
é o grau de concordância/confiança nessa dimensão. Importa salientar que as respostas 
referentes à personalidade e ao desenvolvimento de carreira foram dadas numa escala de Likert 
de sete pontos que oscila entre 1 (Discordo totalmente/Nada confiante) a 7 (Concordo 
totalmente/Extremamente confiante).  
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 Os itens respeitantes aos perfis de competências, por sua vez, foram respondidos numa 
escala dicotómica, em que zero representa ausência da competência e um a presença da mesma. 
Os valores totais foram definidos através da soma das respostas dadas a cada item que compõem 
cada um dos perfis, sendo que quanto mais elevados forem os valores, maior é a competência 
nesse respetivo domínio. 
 A análise dos dados (Tabela 10) demonstra que o tipo de personalidade que mais se 
destaca entre os alunos é a Abertura à experiência (M = 4.88; DP = 1.23) e a que menos 
prevalece é o Neuroticismo (M = 4.05; DP = 1.37). 
 Relativamente aos perfis de competências, foi possível constatar que o tipo Social é o 
que mais sobressai entre os participantes (M = 0.75; DP = 0.20) e o Artístico é o que menos 
predomina (M = 0.18; DP = 0.24). 
 No que ao desenvolvimento de carreira diz respeito verificou-se que os estudantes têm 
mais confiança nas suas competências para procurar emprego (M = 4.95; DP = 1.03) do que 
para planearem a sua carreira (M = 4.91; DP = 0.98). 
  
Tabela 10 
Estatística descritiva das dimensões dos construtos em estudo 
Construtos e Dimensões Média Desvio-padrão 
Personalidade   
Extroversão 4.31 1.34 
Amabilidade 4.20 1.08 
Conscienciosidade 4.51 1.13 
Abertura à experiência 4.88 1.23 
Neuroticismo 4.05 1.37 
Competências   
Realista 0.28 0.24 
Investigativo 0.59 0.29 
Artístico 0.18 0.24 
Social 0.75 0.20 
Empreendedor 0.20 0.23 
Convencional 0.55 0.28 
Desenvolvimento de carreira   
Competências para procurar emprego 4.95 1.03 
Planeamento de carreira 4.91 0.98 
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A comparação dos construtos e respetivas dimensões em função do género dos 
participantes (Tabela 11) demonstrou que, no que diz respeito à personalidade, apenas existem 
diferenças estatisticamente significativas na Conscienciosidade [t(549) = - 4.307, p < 0.001] e no 
Neuroticismo  [t(549) = - 8.004, p < 0.001] com os valores médios mais elevados a pertencer ao 
sexo feminino em ambos os casos. Apesar da Abertura à experiência não revelar diferenças 
significativas é o tipo de personalidade que mais se destaca em ambos os géneros.  
Em relação ao perfil de competências verificou-se que as diferenças significativas só 
ocorrem no tipo Realista [t(549) = 7.206, p < 0.001] e no tipo Artístico [t(549) = -2.268, p < 0.05].  
Verificou-se, ainda, que as competências para procurar emprego e o planeamento de 
carreira, pertencentes ao construto desenvolvimento de carreira, não diferem significativamente 
em função do género dos alunos.  
 
Tabela 11 
Comparação de médias em função do género dos participantes  
 Masculino Feminino   
M DP M DP t-test Sig. 
Personalidade       
Extroversão 4.43 1.42 4.25 1.30 1.446    0.149 
Amabilidade 4.25 1.12 4.17 1.06 0.822    0.412 
Conscienciosidade 4.22 1.12 4.65 1.11 -4.307    0.001** 
Abertura à experiência 4.79 1.18 4.92 1.25 -1.136    0.256 
Neuroticismo 3.42 1.30 4.36 1.30 -8.004    0.001** 
Competências       
Realista 0.38 0.27 0.23 0.21 7.206 0.001** 
Investigativo 0.63 0.28 0.58 0.29 1.947 0.052 
Artístico 0.14 0.21 0.20 0.25 -2.268 0.009* 
Social 0.76 0.21 0.75 0.19 0.567 0.571 
Empreendedor 0.20 0.22 0.21 0.24 -0.634 0.526 
Convencional 0.57 0.30 0.54 0.28 1.216 0.225 
Desenvolvimento de carreira       
Competências para procurar emprego 













 Nota: M = Média; DP = Desvio Padrão; **p < 0.001; *p < 0.05 
 
Como mencionado anteriormente, de forma a facilitar a leitura dos dados e uniformizar 
o tamanho dos grupos, as idades dos participantes foram agrupadas em três faixas etárias: (i) 
menor ou igual a 19 anos; (ii) entre os 20 e os 22 anos; (iii) e maior ou igual a 23 anos. 
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 Ao analisarmos a diferença de médias em função da idade, podemos constatar que à 
semelhança do género, as diferenças apenas ocorrem ao nível da Conscienciosidade [F(2, 548) = 
9.691, p < 0.001] e do Neuroticismo  [t(2, 548) = 7.211, p < 0.05], verificando-se que quanto mais 
velhos são os alunos mais elevados tendem a ser os valores nestas dimensões.  
 Relativamente aos perfis de competências, as diferenças verificam-se no tipo 
Empreendedor [F(2, 548) = 3.290, p < 0.05] e no tipo Convencional [F(2, 548) = 11.871, p < 0.001], 
com os valores mais elevados a pertencer aos estudantes com 23 anos ou mais. 
 As dimensões do desenvolvimento de carreira não apresentam diferenças em função da 
idade. Porém, verifica-se que os valores médios das competências para procurar emprego, 
aumentam em função da idade, enquanto o planeamento de carreira tende em sentido contrário, 
pois quanto mais novos são os alunos mais elevados são os valores médios nesta dimensão 
(Tabela 12). 
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Tabela 12 
Comparação de médias em função da idade dos alunos 
 Menor ou igual  
a 19 anos 
Entre 20 e 
22 anos 
23 anos  
ou mais 
  






















































































































Desenvolvimento de carreira 
Competências para procurar emprego 

























Nota: M = Média; DP = Desvio-padrão; *p < 0.05; **p < 0.001 
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 No que diz respeito ao ciclo de estudos que os participantes frequentam (Tabela 13), foi 
possível apurar que as diferenças de médias apenas se verificam ao nível da Conscienciosidade 
[t(549) = - 3.313, p < 0.001] e do perfil de competências Convencional [t(549) = - 3.468, p < 0.001].  
 Não obstante a inexistência de diferenças significativas, constatou-se que, de um modo 
geral, os alunos de mestrado apresentam valores médios mais elevados do que os alunos de 
licenciatura na maioria das variáveis em estudo. 
 
Tabela 13 
Comparação de médias em função do ciclo de estudos dos alunos  
 Licenciatura Mestrado   
M DP M DP t-test Sig. 
Personalidade       
Extroversão 4.35 1.35 4.19 1.33 1.222 0.222 
Amabilidade 4.19 1.10 4.21 1.04 -0.136 0.892 
Conscienciosidade 4.42 1.08 4.79 1.24 -3.313 0.001** 
Abertura à experiência 4.84 1.24 5.00 1.22 -1.304 0.193 
Neuroticismo 4.05 1.36 4.05 1.40 -0.22 -0.983 
Competências       
Realista 0.28 0.25 0.26 0.23 0.830 0.407 
Investigativo 0.59 0.29 0.61 0.29 -0.895 0.371 
Artístico 0.18 0.23 0.19 0.27 -0.452 0.652 
Social 0.75 0.20 0.76 0.19 -0.284 0.776 
Empreendedor 0.20 0.23 0.22 0.23 -1.158 0.247 
Convencional 0.52 0.28 0.62 0.28 -3.468 0.001** 
Desenvolvimento de carreira       
Competências para procurar emprego 













 Nota: M = Média; DP = Desvio Padrão; *p < 0.05; **p < 0.001 
 
 Dentro de cada ciclo de estudos procurou-se analisar se os construtos e respetivas 
dimensões diferem em função do ano que os estudantes frequentam (Tabela 14) e verificou-se 
que os alunos do 3º ano da Licenciatura são os que demonstram valores médios mais elevados 
na maioria das variáveis. No entanto, as diferenças significativas acontecem somente na 
Conscienciosidade [F(2, 414) = 3.968, p < 0.05], Neuroticismo [F(2, 414) = 3.197, p < 0.05], perfil 
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Tabela 14 
Comparação de médias em função do ano do 1º ciclo de estudos dos alunos  
 1º ano 2º ano 3ºano   






















































































































Desenvolvimento de carreira 
Competências para procurar emprego 

























     Nota: M = Média; DP = Desvio-padrão; *p < 0.05; **p < 0.001 
 
 No que ao 2.º ciclo de estudos diz respeito, as diferenças só se verificam na Amabilidade 
[t(549) = 2.575, p < 0.001]. Foi, ainda possível verificar que os alunos que frequentam o 1º ano 
do Mestrado, destacam-se em relação aos do segundo ano na maior parte das variáveis. 
 Posteriormente, pretendeu-se verificar se as variáveis diferem em função do estatuto 
dos estudantes e constatou-se que as diferenças só se verificam no tipo Realista [t(132) = - 2.575, 
p < 0.05], com os trabalhadores-estudantes a destacarem-se em relação aos que são apenas 
estudantes na maioria das dimensões avaliadas. 
 Uma vez que os resultados académicos são vistos como indicadores importantes de 
desempenho e também estão associados à personalidade, foi pedido aos participantes que 
indicassem qual era a sua média do último ano, sendo as mesmas organizadas nas seis categorias 
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Tabela 15 
Notas obtidas pelos alunos no último ano 
 N % 
Menor ou igual a 12 valores 45 8.2 
13 valores 125 22.7 
14 valores 131 23.8 
15 valores 107 19.4 
16 valores 95 17.2 
17 valores ou mais 48 8.7 
 
 Os resultados obtidos demonstram que cerca de 45.0% dos alunos têm uma média 
académica igual ou superior a 15 valores. Também se verificou que relativamente à 
personalidade, os estudantes que têm média menor ou igual a 12 valores, manifestam valores 
mais elevados no que diz respeito à Extroversão, Amabilidade e Neuroticismo e os que têm 
uma média igual ou superior a 17 valores destacam-se na Conscienciosidade e na Abertura à 
experiência. 
 Ao analisarmos os perfis de competências pertencentes ao modelo RIASEC constatou-
se que as médias mais baixas pertencem aos alunos com um perfil do tipo Realista e 
Convencional, enquanto os alunos que têm média igual ou superior a 17 valores se destacam 
no perfil Investigativo, Social e Empreendedor.  
 No que diz respeito ao desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada 
é a nota obtida até ao momento, maiores são as suas competências para procurar emprego e 
mais se dedicam ao planeamento da sua carreira. Importa referir que o número de categorias 
não permitiu representar os valores médios numa tabela. 
 
 5.3. Associação entre variáveis 
 Em seguida, procedeu-se à análise da associação entre os construtos em estudo e, uma 
vez que se tratam de variáveis compósitas que podem ser tratadas como quantitativas, utilizou-
se para o efeito o coeficiente de correlação de Pearson (Tabela 16). Assim, constatou-se que a 
correlação mais elevada é a que ocorre entre a personalidade e as competências (r = 0.249, p < 
0.001; H1), o que sugere que os dois construtos se encontram diretamente associados 
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Tabela 16 
Associação entre as variáveis em estudo 
 1 2 3 
Desenvolvimento de carreira (3) -   
Personalidade (2) 0.125 -  
Competências (3)      0.211*   0.249** - 
Nota: *p < 0.05; **p < 0.001 
 
 5.4. Análises de regressão 
 Face aos resultados obtidos, procurou-se averiguar qual o construto que mais influencia 
o desenvolvimento de carreira. Neste âmbito, realizaram-se análises de regressão múltipla pelo 
método Enter, que permitem explicar o contributo das variáveis independentes na variação da 
variável dependente. 
 A análise dos dados revelou que o modelo é linear e estatisticamente significativo [F(2, 
548) = 30.750, p < 0.001] e que a personalidade (H2) e as competências (H3) explicam 19.8% do 
desenvolvimento de carreira (R2 ajustado = 0.198). Verificou-se, ainda, que ambos os 
construtos têm um efeito significativo no desenvolvimento de carreira, mas as competências 
têm um peso maior (ꞵ = 0.296) do que a personalidade (ꞵ = 0.073), pois contribuem em 8.6% 
para explicar a forma como a carreira se desenvolve, enquanto a personalidade apenas explica 
0.51% (Tabela 17). 
 
Tabela 17 
Impacto da personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira 
Variáveis preditoras Desenvolvimento de carreira (ꞵ) R2 Semiparcial (%) 
Personalidade 0.073 0.51 
Competências 0.296 8.46 
R2 ajustado 
F(2,548) 
                    0.198 
  30.750** 
 
Nota: **p < 0.001 
 
 Seguidamente, pretendeu-se apurar qual das dimensões da personalidade do modelo Big 
Five tem maior impacto no desenvolvimento de carreira e verificou-se 19.6% da mesma é 
explicada pelo conjunto das cinco dimensões (R2 ajustado = 0.196). Os resultados permitiram 
constatar que o modelo linear é significativo [F(5, 545) = 12.677, p < 0.001] e que a 
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Conscienciosidade  (ꞵ = 0.228) é a dimensão que mais contribui para o desenvolvimento de 
carreira dos alunos do Ensino Superior (H4), pois explica 5.10% da sua evolução. Não obstante, 
também se verificou que a Extroversão (ꞵ = 0.091) contribui com 0.79% e o Neuroticismo (ꞵ = 
0.174) com 3.02% (Tabela 18). 
 
Tabela 18 
Impacto das dimensões da personalidade no desenvolvimento de carreira 
Variáveis preditoras Desenvolvimento de carreira (ꞵ) R2 Semiparcial (%) 
Extroversão    0.091* 0.79 
Amabilidade -0.032 0.09 
Conscienciosidade     0.228** 5.10 
Neuroticismo    -0.174** 3.02 
Abertura à experiência 0.074 0.54 
R2 ajustado 
F(5,545) 
  0.196 
       12.677** 
 
Nota: *p < 0.05; **p < 0.001 
 
 Por último, considerou-se pertinente identificar qual dos perfis de competências do 
modelo RIASEC tem mais influência na forma como a carreira se desenvolve e apurou-se que 
13.1% do desenvolvimento de carreira é explicado pelo conjunto dos seis perfis (R2 ajustado = 
0.131). Verificou-se ainda que o modelo é linear [F(6, 544) = 12.246, p < 0.001] e que o perfil 
com maior impacto é o Social (H5), pois contribui em 5.15% para a forma como a carreira se 
desenvolve, enquanto o perfil Convencional colabora com 4.08% (Tabela 19). 
 
Tabela 19 
Impacto dos perfis de competências no desenvolvimento de carreira 
Variáveis preditoras Desenvolvimento de carreira (ꞵ) R2 Semiparcial (%) 
Realista -0.083 0.57 
Investigativo 0.072 0.51 
Artistico 0.023 0.05 
Social    0.227** 5.15 
Empreendedor 0.072 0.51 




     12.246** 
 
Nota: **p < 0.001 
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 Perante o exposto, podemos concluir que a Conscienciosidade difere significativamente 
em função da maioria das variáveis sociodemográficas e que é a dimensão da personalidade 
que mais contribui para explicar o desenvolvimento de carreira. No que às competências do 
modelo RIASEC diz respeito, verificou-se que a perfil Convencional é o que apresenta mais 
diferenças relativamente às variáveis sociodemográficas, seguindo-se o perfil Empreendedor e 
o Realista. Importa referir que o desenvolvimento de carreira e respetivas dimensões não 
diferem significativamente em função de nenhuma das variáveis independentes usadas na 
comparação de médias. 
 Por fim, demonstrou-se que a personalidade e as competências têm um impacto 
significativo no desenvolvimento de carreira, e que a Conscienciosidade e o perfil Social são 
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Capítulo 6 
Discussão dos resultados 
 
Quando os indivíduos fazem as suas escolhas de carreira devem considerar um conjunto 
de informações que lhes permita selecionar o caminho que melhor se adequa ao seu perfil, mas 
que também lhes traga satisfação profissional. Neste contexto, existem vários fatores que 
influenciam a tomada de decisão, entre os quais: as competências, os objetivos de vida, a 
personalidade, as crenças de autoeficácia e os interesses vocacionais e profissionais (Kim & 
Park, 2017). 
Com esta investigação pretendia-se analisar o impacto da personalidade e das 
competências no desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino Superior. Deste modo, 
a análise dos dados teve início com a verificação dos indicadores psicométricos dos 
questionários utilizados, tendo-se verificado que os mesmos são válidos e fiáveis para medir os 
construtos para os quais foram construídos. 
Posteriormente, procedeu-se à análise descritiva dos construtos e respetivas dimensões 
intervenientes no estudo. Deste modo, verificou-se que a Abertura à experiência é o tipo de 
personalidade que mais se destaca entre os participantes, em oposição ao Neuroticismo que 
apresenta os resultados médios mais baixos. Estas conclusões sugerem que os alunos 
participantes no estudo, de um modo geral, são criativos, curiosos, imaginativos, valorizam 
atividades artísticas e intelectuais e gostam de aprender coisas novas. Segundo Teixeira e Costa 
(2018) estes resultados podem inspirar as IES para desenvolverem projetos e atividades que 
estimulem estas características nos seus estudantes, seja através de atividades curriculares e/ou 
extracurriculares. 
Relativamente aos perfis de competências, constatou-se que o tipo Social é o que mais 
sobressai entre os alunos do Ensino Superior que participaram no estudo e o Artístico é o que 
menos predomina. Estes resultados sugerem que os participantes gostam de ajudar e 
compreender os outros e têm como principais características a extroversão, a sensibilidade e a 
solidariedade. Segundo Resende (2021) estes resultados podem dever-se ao facto de os alunos 
universitários ainda se encontrarem em fase de adaptação ao contexto académico, pelo que 
tendem a relacionar-se mais uns com os outros para se integrarem com mais facilidade no novo 
ambiente. 





Mariana Antunes Fonseca Nunes                                                                                                                                          53 
No desenvolvimento de carreira verificou-se que os estudantes têm mais confiança nas 
suas competências para procurar emprego do que para planearem a sua carreira, o que significa 
que se sentem preparados para transitarem do contexto académico para o mercado de trabalho. 
Neste âmbito, Bizarria e colaboradores (2018) referem que o processo de procura de emprego 
exige por parte dos alunos uma atitude criativa e inovadora o que coincide com as características 
de personalidade encontradas no âmbito do nosso estudo. 
Seguidamente, foi realizada uma análise comparativa dos valores médios das variáveis 
relacionadas com a personalidade, as competências e o desenvolvimento de carreira em função 
das características sociodemográficas dos alunos. Os resultados obtidos demonstram que no 
que diz respeito ao género, apenas existem diferenças significativas nas dimensões de 
personalidade referentes à Conscienciosidade e ao Neuroticismo, com os valores médios mais 
elevados a pertencer ao sexo feminino, o que vai ao encontro dos estudos desenvolvido por 
Magan e colaboradores (2014). No mesmo sentido, Teixeira e Costa (2018) referem que as 
mulheres apresentam resultados médios superiores aos dos homens nestas duas dimensões, 
sendo as diferenças estatisticamente significativas.  
Relativamente ao perfil de competências, verificou-se que as diferenças apenas ocorrem 
no perfil Realista e no Artístico, tal como se verifica nos trabalhos de Nistal e colaboradores 
(2019), segundo os quais não existem diferenças estatisticamente significativas em função do 
género na maioria das dimensões relacionadas com as competências. Cupani e colaboradores 
(2019), por sua vez, referem que o perfil Realista difere significativamente em função do 
género, com valores mais elevados no sexo masculino em oposição ao perfil Artístico que 
apresenta valores médios superiores no sexo feminino perfil, sendo as diferenças igualmente 
significativas. O desenvolvimento de carreira e respetivas dimensões não diferem 
significativamente em função do género. 
No que se refere à idade constatou-se que as diferenças também ocorrem apenas na 
Conscienciosidade e no Neuroticismo, com os alunos mais velhos a apresentarem valores mais 
elevados. Conclusões idênticas foram encontradas por Magan e colaboradores (2014) que 
afirmam que a personalidade tem tendência para mudar com a idade, principalmente os traços 
relacionados com a Conscienciosidade. Golle e colaboradores (2019), vão mais longe ao 
defenderem que os que os indivíduos tendem a tornar-se mais agradáveis, conscienciosos e 
emocionalmente estáveis à medida que a idade aumenta. Por outro lado, Hoff e colaboradores 
(2021) aludem que os padrões de personalidade são relativamente estáveis e como tal não se 
alteram com a idade. 
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 Relativamente aos perfis de competências, as diferenças verificam-se no perfil 
Empreendedor e no Convencional, pertencendo os valores mais elevados aos estudantes mais 
velhos, tal como se verifica nos estudos de Ortuño-Sierra e colaboradores (2021), que 
demonstram que à medida que a idade avança, mais amplo é o pensamento empresarial e a 
facilidade para identificar oportunidades de negócio. As dimensões referentes ao 
desenvolvimento de carreira não apresentam diferenças em função da idade, mas verifica-se 
que enquanto as competências para procurar emprego são mais elevadas nos estudantes mais 
velhos, o planeamento de carreira tende a ser mais desenvolvido nos estudantes mais novos. 
Segundo Chishima e Wilson (2020) o planeamento de carreira é um processo contínuo que deve 
ser definido ao longo do percurso académico, porque além de facilitar o acesso a estágios 
curriculares, promove o desenvolvimento de competências que ajudam os indivíduos a definir 
os seus objetivos profissionais. 
No que se refere ao ciclo de estudos foi possível verificar que de um modo geral os 
alunos de mestrado apresentam valores médios superiores na maioria das dimensões, apesar das 
diferenças só ocorrerem ao nível da Conscienciosidade e do perfil Convencional de 
competências.  Segundo Akbari e Segers (2017) quanto maior é o nível académico, mais 
autodisciplinados e focados nos seus objetivos os alunos tendem a ser. Cupani e colaboradores 
(2019) acrescentam que há medida que o percurso académico avança, mais facilidade os alunos 
têm para controlar os seus impulsos e para seguirem normas e regras pré-estabelecidas, o que 
também nos permite validar os resultados obtidos em relação ao ano da licenciatura que os 
estudantes frequentam.  
Ao analisarmos o ano frequentado no 2.º ciclo de estudos constatou-se que os alunos do 
primeiro ano se destacam na maior parte das variáveis em estudo, principalmente no que diz 
respeito à Amabilidade, o que pode dever-se ao facto de no segundo ano do Mestrado já não 
haver aulas. De acordo com Park e colaboradores (2020) a Amabilidade descreve as pessoas 
que valorizam o relacionamento interpessoal e sendo a elaboração da dissertação um processo 
mais solitário, não há espaço para o trabalho em equipa e o apoio e cooperação que caracteriza 
esta dimensão. 
 Posteriormente, analisou-se o estatuto dos alunos e constatou-se que as diferenças só se 
verificam no perfil Realista, com os trabalhadores-estudantes a destacarem-se na maioria das 
dimensões avaliadas quando comparados com os alunos que apenas estudam. Estes resultados 
vão ao encontro dos obtidos por Ahmed e colaboradores (2019) que referem que o tipo Realista 
caracteriza os indivíduos que recorrem a soluções práticas e estruturadas para resolver os seus 
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problemas, tal como acontece com os trabalhadores-estudantes que muitas vezes recorrem a 
trabalhos temporários para poderem suportar o valor das propinas. 
 A comparação da média do último ano concluído revelou que os alunos com notas iguais 
ou inferiores a 12 valores apresentam níveis mais elevados no que diz respeito à Extroversão, 
à Amabilidade e ao Neuroticismo e os que têm uma média igual ou superior a 17 valores 
destacam-se na Abertura à experiência e na Conscienciosidade. Os resultados obtidos por 
Baumert e colaboradores (2017) permitem explicar os nossos resultados, pois referem que os 
indivíduos com elevados níveis de Abertura à experiência são curiosos, criativos e valorizam 
as atividades intelectuais o que pode aumentar a motivação para a aprendizagem e, 
consequentemente, as suas notas. Os trabalhos de Upless e colaboradores (2020) reforçam as 
nossas conclusões no que se refere à Conscienciosidade, pois referem que elevados valores 
nesta dimensão descrevem as pessoas que são disciplinados e focadas nas suas metas e 
objetivos, o que pode contribuir para alcançar bons resultados académicos.  
No que diz respeito aos perfis de competências pertencentes ao RIASEC, os dados 
mostraram que as médias mais baixas pertencem aos alunos com perfis do tipo Realista e 
Convencional. Por outro lado, os alunos com média igual ou superior a 17 valores destacam-se 
no perfil Investigativo, Social e Empreendedor. Segundo Ahmed e colaboradores (2019) estes 
resultados podem dever-se ao facto de os indivíduos com o perfil do tipo Realista geralmente 
apresentarem um nível de escolaridade mais baixo, porque valorizam atividades mais práticas 
que lhes permitam responder às suas necessidades imediatas. Em contrapartida, Mintram e 
colaboradores (2020), referem que os indivíduos com o perfil Investigativo são ambiciosos e 
valorizam as atividades académicas, pelo que tendem a alcançar habilitações superiores e a 
terminá-las com notas mais altas. 
No desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada é a nota obtida até 
ao momento, maiores são as competências dos alunos para procurar emprego e para planearem 
a sua carreira. Estes dados vão ao encontro dos obtidos por Leal e colaboradores (2015) segundo 
os quais existe uma relação positiva entre o desempenho académico e o grau de confiança para 
lidar com o planeamento de carreira e a capacidade para procurar emprego. Talsma e 
colaboradores (2018b) acrescentam que quanto mais eficazes os alunos se sentem, melhores 
são os seus resultados escolares. 
Seguidamente, apresentam-se os resultados relacionados com a validação das hipóteses 
de investigação, pelo que doravante a discussão segue a ordem das mesmas. Deste modo, 
verificou-se que existe uma correlação positivamente significativa entre todas as dimensões 
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avaliadas, sendo a mais elevada a que ocorre entre a personalidade e as competências, o que 
nos permitiu validar a primeira hipótese formulada. Estes resultados vão ao encontro dos 
encontrados por Hurtado Rúa e colaboradores (2018) segundo os quais existe uma correlação 
positivas entre ambos os construtos que se vai desenvolvendo paralelamente ao longo do tempo. 
Hoff e colaboradores (2020) referem, ainda, que existem relações transversais entre as 
competências do modelo RIASEC e as dimensões de personalidade do Big Five (e.g., 
Conscienciosidade e perfil Convencional). Rumsey (2020) vai mais além e afirma que quando 
a personalidade e as competências se correlacionam, a probabilidade de os indivíduos 
progredirem na carreira é muito maior. 
 A segunda hipótese e a terceira hipótese também puderam ser corroboradas a partir dos 
resultados obtidos das análises de regressão múltipla, pois verificou-se que a personalidade e 
as competências têm um impacto significativo no desenvolvimento de carreira. Estas 
conclusões vão ao encontro dos estudos de Zakaria e Yusof (2018) segundo os quais a 
personalidade é um dos fatores que mais influencia o crescimento profissional do indivíduo. Na 
mesma linha Xu (2020a) refere que as dimensões do Big Five influenciam de forma 
significativa a tomada de decisão no que diz respeito ao desenvolvimento de carreira.  
 Os nossos resultados são ainda semelhantes aos encontrado por Sheldon e colaboradores 
(2020) que através das suas pesquisas demonstraram que a conjugação da personalidade com 
as competências influencia significativamente, e de forma positiva, as crenças de autoeficácia 
dos alunos do Ensino Superior relativamente ao desenvolvimento da sua carreira. 
Em seguida, procurou-se analisar qual das dimensões da personalidade do modelo Big 
Five tem maior impacto no desenvolvimento de carreira e constatou-se que é a 
Conscienciosidade, o que possibilita validar a quarta hipótese. Estas conclusões são similares 
às referidas nos estudos de Horstmann e Ziegler (2020), segundo os quais a tomada de decisão 
no que respeita à carreira se encontra positivamente correlacionada com a Conscienciosidade, 
porque elevados níveis nesta dimensão caracteriza as pessoas que são comprometidas com os 
seus objetivos e que se organizam no sentido de os alcançar. O facto de serem pessoas 
responsáveis e autodisciplinadas têm facilidade em tomar decisões relativamente ao seu futuro 
profissional (Xu, 2020b). 
Por último, procurou-se apurar qual dos perfis do modelo RIASEC tem maior impacto 
no desenvolvimento de carreira dos alunos do Ensino Superior e verificou-se que é o perfil 
Social, o que vai ao encontro da quinta hipótese de estudo. Estas conclusões são idênticas às 
postuladas por Brito e Magalhães (2017) que indicam que as pessoas com um perfil de 
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competências do tipo Social geralmente são extrovertidas e revelam boas capacidade verbais e 
interpessoais, o que lhes permite desenvolver a sua rede de contactos e fazer a diferença junto 
dos recrutadores. O facto de terem facilidade de se relacionar com os outros é extremamente 
importante para o desenvolvimento da sua carreira, porque é através dessa interação que têm 
acesso às melhores ofertas de emprego e começam a destacar-se junto dos empregadores 
recrutadores (Stoll et al., 2020). 
Perante o exposto, podemos afirmar que a orientação vocacional desempenha um papel 
fundamental para promover o ajustamento entre os traços de personalidade, os interesses e as 
competências que permitem tomar decisões relativamente à carreira a seguir (Bullock‑Yowell 
et al., 2020). Deste modo, seria pertinente que as IES possuíssem gabinetes de apoio e 
orientação profissional que ajudassem os alunos a ultrapassar os desafios inerentes à escolha de 
carreira. 
 
 6.1. Contributos teóricos e práticos 
  A presente investigação pretende contribuir para aprofundar os conhecimentos sobre o 
papel da personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira dos estudantes do 
Ensino Superior. A identificação dos fatores que influenciam o desenvolvimento de carreira 
dos jovens universitários permite apoiá-los na escolha de um curso e/ou na transição para o 
mercado e trabalho, para que consigam alcançar o sucesso académico e/ou profissional e se 
sintam realizados. 
 Neste sentido, é importante alertar as entidades responsáveis para o facto de que a 
orientação vocacional é extremamente importante para ajudar os estudantes universitários a 
explorarem as suas competências e interesses, de forma a que possam tomar decisões 
conscientes e informadas relativamente à sua carreira profissional. Para que este processo seja 
bem-sucedido é necessário que existam recursos humanos, materiais e financeiros que 
permitam disponibilizar informação adequada e acompanhamento por parte de profissionais 
que apoiem os alunos no desenvolvimento de competências que lhes permita escolher e 
estabelecer planos e objetivos de carreira.  
 O grande desafio das IES, passa por incentivar o desenvolvimento destas competências 
para que os seus alunos se sintam preparados para transitar do contexto académico para o 
profissional. 
Face ao exposto, a presente dissertação pretende consciencializar e alertar os jovens, as 
IES e os seus profissionais para a importância da orientação vocacional dos estudantes 
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universitários, pois só assim é possível identificar o tipo de personalidade, os seus interesses e 
competências, no sentido de traçar um perfil que vá ao encontro das suas preferências. 
Os resultados obtidos permitem-nos refletir sobre as práticas que facilitam a tomada de 
decisão em relação à carreira a seguir e evidencia a pertinência de trabalhar estas temáticas nas 
IES. 
 
 6.2. Limitações e estudos futuros 
Como qualquer investigação também esta apresenta limitações, nomeadamente por se 
ter recorrido a uma amostra de conveniência que incidiu maioritariamente nas IES localizadas 
na Área Metropolitana de Lisboa, o que impede de generalizar os dados para as outras regiões 
do país.  
O facto de os instrumentos de avaliação serem de resposta fechada, por vezes impediu 
a recolha de dados mais detalhados sobre a opinião dos estudantes sobre a sua personalidade, 
interesses e competências e de que formas estes fatores influenciam o seu comportamento.  
Também se salienta o facto do questionário referente ao modelo RIASEC ser extenso, 
o que poderá ter gerado algum cansaço e enviesado as respostas dadas. Por outro lado, o BFI-
10 apenas possui dois itens para cada uma das dimensões de personalidade o que poderá não 
ser suficiente para discriminar os traços que caracterizam os participantes.   
Importa, ainda, referir que a maior parte dos questionários foram recolhidos durante a 
pandemia COVID-19, o que levou a maior parte das IES a ter os seus alunos em regime de 
rotatividade, o que implicou que apenas metade da turma preenchesse o questionário 
presencialmente. Não obstante o link do questionário ter sido enviado pelos docentes das 
unidades curriculares para os alunos que através das plataformas zoom ou teams assistiam às 
aulas de forma síncrona, não foi possível confirmar se efetivamente procederam ao seu 
preenchimento. 
O facto de os alunos não estarem preparados para lidar com este cenário atípico, cujo 
impacto psicológico se refletiu a vários níveis e que nem sempre foi fácil de superar, pode ter 
influenciado as suas respostas. 
Perante o exposto, sugere-se que em estudos futuros se avalie de que forma as variáveis 
estudadas são influenciadas pelos cursos/licenciaturas que os alunos frequentam e se existem 
diferenças significativas em função das áreas de formação, devendo as mesmas ser mais 
diversificadas. 
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Apesar do tamanho do questionário poder constituir uma limitação, seria interessante 
incluir também a parte dos interesses do modelo RIASEC e uma escala que permitisse avaliar 
as soft skills, bem como uma escala de personalidade mais extensa que permitisse tirar 
conclusões mais concretas.  
Sugere-se, ainda, que o estudo seja alargado a outras regiões do país para que se possam 
comparar as diferentes realidades em que os estudantes do Ensino Superior se inserem. 
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Conclusão 
 
A personalidade, as competências e as crenças de autoeficácia têm vindo a assumir um 
papel importante no desenvolvimento de carreira, uma vez que têm um impacto significativo 
ao nível do desempenho académico, da progressão na carreira e do sucesso profissional 
(Hurtado Rúa et al., 2018). Desta forma, a presente investigação teve como principal objetivo 
analisar o impacto da personalidade e das competências no desenvolvimento de carreira dos 
estudantes do Ensino Superior. 
A análise dos dados revelou que o tipo de personalidade que mais se destaca entre os 
estudantes é a Abertura à experiência e que o perfil Social é o que mais sobressai no que diz 
respeito às competências. Os resultados mostraram também que, de um modo geral, os alunos 
têm confiança nas suas competências para procurar emprego e sentem-se capazes para planear 
a sua carreira.  
A comparação das variáveis em função do género dos participantes revelou que 
relativamente à personalidade apenas existem diferenças significativas ao nível da 
Conscienciosidade e no Neuroticismo, com os valores médios mais elevados a pertencer ao 
sexo feminino. No que diz respeito aos perfis de competências, só foram encontradas diferenças 
significativas no perfil Social e no perfil Artístico. Já no desenvolvimento de carreira não foram 
encontradas diferenças em função do género. 
Relativamente à idade foi possível constatar que as diferenças ocorrem apenas ao nível 
da Conscienciosidade e do Neuroticismo, verificando-se que quanto mais velhos são os alunos 
mais elevados tendem a ser os valores nestas dimensões. Nas competências as diferenças 
ocorrem no perfil Empreendedor e no perfil Convencional, com os valores mais elevados a 
pertencer novamente aos alunos mais velhos. No desenvolvimento de carreira não se 
verificaram diferenças em função da idade, apesar de se verificar que os valores médios das 
competências para procurar emprego aumentam em função da idade e o planeamento de carreira 
tende em sentido contrário, pois quanto mais novos são os alunos mais elevados são os valores 
médios nesta dimensão. 
Quando observadas as diferenças ao nível do ciclo de estudos dos participantes, 
verificou-se que apesar dos alunos de Mestrado apresentarem valores médios mais elevados do 
que os alunos de Licenciatura, na maioria das variáveis em estudo, as diferenças apenas ocorrem 
ao nível da Conscienciosidade e do perfil Convencional.  
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 Considerou-se relevante apurar se os constructos e respetivas dimensões variam em 
função do ciclo de estudos que os participantes frequentam e verificou-se que relativamente à 
Licenciatura são os alunos do terceiro ano que apresentam os resultados médios mais elevados 
na maioria das variáveis. No entanto, as diferenças apenas se verificam na Conscienciosidade, 
no perfil Empreendedor e no perfil Convencional. No que ao Mestrado diz respeito, as 
diferenças só se verificam na Amabilidade, com os alunos do primeiro ano a destacam-se na 
maior parte das variáveis. 
Relativamente ao estatuto dos estudantes, constatou-se que as diferenças só se verificam 
no tipo Realista, com os trabalhadores-estudantes a apresentarem resultados médios superiores 
em relação aos alunos que apenas estudam, na maioria das dimensões avaliadas. 
A análise da média do último ano concluído revela que os estudantes cuja média é menor 
ou igual a 12 valores exibem valores médios mais elevados ao nível da Extroversão, da 
Amabilidade, do Neuroticismo e dos perfis Realista, Artístico e Social. Por outro lado, os alunos 
que têm médias iguais ou superiores a 17 valores destacam-se na Conscienciosidade, na 
Abertura à experiência e nos perfis Investigativo, Social e Empreendedor. Relativamente ao 
desenvolvimento de carreira, verifica-se que quanto mais elevada é a média do último ano 
concluído, maiores são as competências dos alunos para procurar emprego e para planearem a 
sua carreira.  
Os resultados obtidos permitiram, ainda, validar as cinco hipóteses de investigação 
inicialmente formuladas. Deste modo, verificou-se que existe uma correlação positiva entre a 
personalidade e as competências, o que permitiu corroborar a Hipótese 1.  
Também foi possível apurar que a personalidade e as competências têm um impacto 
significativamente positivo no desenvolvimento de carreira, o que possibilitou a validação das 
Hipóteses 2 e 3 respetivamente. Os resultados obtidos demonstram que ambos os construtos 
explicam o desenvolvimento de carreira dos estudantes do Ensino Superior, pois contribuem 
para aumentar a eficácia dos alunos em relação à mesma. 
 A quarta hipótese postulava que a Conscienciosidade é a dimensão do Big Five com 
maior impacto no desenvolvimento de carreira, foi validade a partir das análises de regressão. 
Por fim, verificou-se que o tipo Social é o perfil do RIASEC com maior impacto no 
desenvolvimento de carreira o que permitiu confirmar a quinta hipótese de estudo. 
Apesar das limitações anteriormente mencionadas, consideramos que os resultados 
obtidos na presente investigação podem contribuir para aprofundar o conhecimento sobre a 
forma com a personalidade e as competências influenciam o desenvolvimento de carreira dos 





Mariana Antunes Fonseca Nunes                                                                                                                                          62 
estudantes do Ensino Superior. É, ainda, importante para chamar a atenção das entidades 
responsáveis para a importância de se promover a orientação vocacional junto desta população. 
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Este questionário insere-se no âmbito de uma dissertação de mestrado que visa analisar o papel da 
personalidade na relação entre as competências e o desenvolvimento de carreira de estudantes do Ensino 
Superior. 
 
As respostas são anónimas e os dados serão tratados de forma totalmente confidencial, respeitando as 
indicações do Regulamento Geral da Proteção de Dados. O seu preenchimento demora cerca de 15 






Por motivos legais, precisamos que autorize que as suas respostas sejam usadas no âmbito da presente 
dissertação. Sim, autorizo  
 
Para cada uma das afirmações selecione o seu grau de concordância em relação aos aspetos que melhor 















1 2 3 4 5 6 7 
 
1. Enervo-me facilmente.  
2. Sou descontraído(a).  
3. Sou reservado(a).  
4. Sou extrovertido(a).  
5. Geralmente confio nos outros.  
6. Tenho tendência para encontrar defeitos nos outros.  
7. Tenho tendência para ser preguiçoso(a).  
8. Sou minucioso(a) no meu trabalho.  
9. Tenho uma imaginação fértil.  








































Este questionário destina-se a avaliar as suas competências em diversas áreas de atividade1. Não 
há respostas certas ou erradas. Todas as respostas são aceitáveis desde que sejam verdadeiras para 
si. Faça uma cruz na coluna Sim em frente às atividades que é capaz de realizar corretamente e 
faça uma cruz na coluna Não em frente às atividades que nunca executou ou que executa 
deficientemente. 
 
1. Sei trabalhar com máquinas industriais.  Sim Não 
2. Sei utilizar aparelhos elétricos.  Sim Não 
3. Sei substituir as pastilhas de travão de um automóvel.  Sim Não 
4. Sei usar ferramentas (e.g., berbequim).  Sim Não 
5. Sei envernizar/pintar objetos de madeira.  Sim Não 
6. Tenho facilidade em compreender manuais de instruções.  Sim Não 
7. Sei fazer pequenas reparações elétricas.  Sim Não 
8. Sei reparar móveis.  Sim Não 
9. Sei fazer desenho técnico.  Sim Não 
10. Sei fazer pequenas reparações em eletrodomésticos.  Sim Não 
11. Sei fazer pequenas reparações de canalização.  Sim Não 
12. Sei para que serve um tubo de vácuo.  Sim Não 
13. Conheço os alimentos que são ricos em proteínas.  Sim Não 
14. Conheço as leis da física.  Sim Não 
15. Sei resolver logaritmos.  Sim Não 
16. Sei utilizar máquinas de calcular gráficas.  Sim Não 
17. Sei utilizar um microscópio.  Sim Não 
18. Consigo identificar constelações de estrelas.  Sim Não 
19. Tenho conhecimentos de biologia.  Sim Não 
20. Sei interpretar fórmulas químicas.  Sim Não 
21. Tenho conhecimentos de astronomia.  Sim Não 
22. Já participei em exposições.  Sim Não 
23. Sei tocar um instrumento musical.  Sim Não 
24. Sei cantar num coro.  Sim Não 
25. Sei representar.  Sim Não 
26. Sei planear atividades sociais.  Sim Não 
27. Sei dançar.  Sim Não 
28. Sei desenhar pessoas.  Sim Não 
29. Tenho jeito para as artes plásticas.  Sim Não 
 
1 Em virtude de o questionário ter sido desenvolvido em 1994, considerou-se pertinente atualizar o tipo de 




30. Sei trabalhar em cerâmica.  Sim Não 
31. Sei desenhar vestuário.  Sim Não 
32. Tenho facilidade em escrever poesia.  Sim Não 
33. Sei atuar como solista musical.  Sim Não 
34. Tenho facilidade em explicar as coisas aos outros.  Sim Não 
35. Já participei em ações de caridade.  Sim Não 
36. Trabalho bem em equipa.  Sim Não 
37. Consigo divertir as pessoas.  Sim Não 
38. Sei receber pessoas em minha casa.  Sim Não 
39. Tenho facilidade para lidar com crianças.  Sim Não 
40. Sei planear uma festa.  Sim Não 
41. Consigo ajudar as pessoas a lidar com as preocupações/problemas.  Sim Não 
42. Já fiz voluntariado.  Sim Não 
43. Sei planear atividades sociais.  Sim Não 
44. Sei avaliar a personalidade dos outros.  Sim Não 
45. Já desempenhei cargos na universidade.  Sim Não 
46. Sei supervisionar o trabalho dos outros.  Sim Não 
47. Tenho uma energia fora do comum.  Sim Não 
48. Tenho facilidade em convencer os outros a fazerem as coisas à minha maneira.  Sim Não 
49. Sou bom/boa vendedor(a).  Sim Não 
50. Sei liderar um grupo.  Sim Não 
51. Já ganhei um prémio como vendedor(a).  Sim Não 
52. Já fui presidente de um clube/associação.  Sim Não 
53. Sou empreendedor.  Sim Não 
54. Sei liderar com sucesso.  Sim Não 
55. Sou bom/boa argumentador(a).  Sim Não 
56. Consigo escrever num computador 40 palavras por minuto.  Sim Não 
57. Sei trabalhar com uma fotocopiadora.  Sim Não 
58. Sei usar o Microsoft Word.  Sim Não 
59. Sei organizar e arquivar documentos.  Sim Não 
60. Sei utilizar a internet em contexto de trabalho.  Sim Não 
61. Sei usar o Microsoft Excel.  Sim Não 
62. Sei fazer trabalho administrativo.  Sim Não 
63. Sei trabalhar com programas de contabilidade.  Sim Não 
64. Sei analisar dados.  Sim Não 
65. Sei trabalhar com programas gestão.  Sim Não 





































Leia as seguintes afirmações cuidadosamente e indique o seu grau de confiança ao desempenhar os 















1 2 3 4 5 6 7 
 
Estou confiante de que posso…  
1. Equilibrar interesses e perspetivas futuras.  
2. Compreender a relação entre o género e a escolha de carreira.  
3. Compreender um programa de formação profissional antes de me inscrever nele.  
4. Dominar técnicas gerais de entrevista (e.g., aparência, modo de falar).  
5. Tenho energia para lidar com as adversidades durante o processo de procura de emprego.  
6. Avaliar e modificar os meus objetivos de carreira de acordo com as mudanças externas.  
7. Explorar diferentes carreiras consoante o meu interesse.  
8. Relacionar-me bem com o sexo oposto em contexto profissional.  
9. Recolher informações relacionadas com os critérios de admissão e procedimentos de seleção 
de cursos/instituições de Ensino Superior. 
 
10. Preencher corretamente formulários de pedido de emprego.  
11. Procurar o emprego adequado de acordo com os meus interesses e capacidades.  
12. Resolver os problemas que encontrar para alcançar os meus objetivos de carreira.  
13. Compreender as minhas capacidades para me ajudar a escolher a carreira a seguir.  
14. Fazer uso dos pontos positivos de ser homem/mulher no trabalho.  
15. Pensar sobre a relação entre a minha escolha de curso e as minhas perspetivas de carreira.  
16. Preparar o meu próprio CV.  
17. Conseguir ajuda de algumas instituições e contactos para me ajudar a encontrar emprego.  
18. Dominar as estratégias para alcançar os meus objetivos de carreira.  
19. Escolher cursos superiores com sabedoria para me preparar para o meu futuro profissional.  
20. Lidar com pontos de vista opostos se eu escolher uma carreira que é desempenhada 
maioritariamente pelo sexo oposto. 
 
21. Selecionar a inscrever-me em cursos adequados para me preparar para as diferentes situações 
de trabalho. 
 
22. Redigir uma carta de candidatura a um emprego.  
23. Encontrar um trabalho adequado com sucesso.   








































Os dados que se seguem destinam-se à caracterização da amostra e em nada o(a) vão 
comprometer: 
 




Ciclo de estudos que frequenta:  
Licenciatura           Ano: __________ 
Mestrado                Ano: __________ 
 
Curso / licenciatura que frequenta: __________________________________ 
 
Estatuto:   Estudante    Trabalhador-estudante  
 
Média do último ano concluído: ___________ valores 
 
OBRIGADA PELA COLABORAÇÃO 
 
